























THE EFFECTS OF NEGATIVE FEEDBACK ON 
INTENTION TO IMPROVE EFFICIENCY OF JOB AND 
















A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for  
the Degree of Doctor of Philosophy in Management 
Suranaree University of Technology   










หน่วยงานและบุคคลต่าง ๆ ทั้งน้ีผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอบพระคุณทุกท่านไว ้ณ โอกาสน้ี 
       ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.มลัลิกา  สังข์สนิท อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้
ค  าปรึกษาอนัเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินการวจิยัในทุก ๆ ขั้นตอน รวมทั้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีในเร่ือง
ความกระตือรือร้นและความใฝ่รู้  
       ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.หน่ึงหทยั  ขอผลกลาง ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ รวมถึงคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ได้แก่ อาจารย์ ดร.วยัวุฑฒ์  อยู่ในศิล         
ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เลิศชัย  สุธรรมมานนท์ ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ พ.ต.ท. ดร.เกษมศานต ์          
โชติชาครพนัธ์ุ ท่ีให้ค  าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีให้สมบูรณ์
ยิง่ข้ึน 
       ขอขอบพระคุณ  อาจารย์ ดร.ลักษณีย์  บุญขาว อาจารย์ ดร .ธรรมวิมล   สุขเส ริม                
ดร.ณัฐา  เพชรธนูและคุณพรชยั  คติก าจร ท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ
วจิยัและใหค้  าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงเคร่ืองมือวจิยั 
       ขอขอบพระคุณ คุณตติยะ  หวงัศุภกิจโกศล ท่ีให้ความอนุเคราะห์สถานท่ีท าการทดลอง
และการเก็บขอ้มูลวิจยั ขอขอบคุณคุณพรชัย  คติก าจร ส าหรับการอ านวยความสะดวกแก่ผูว้ิจยั     
ในการเก็บขอ้มูลวิจยั ขอขอบคุณหัวหน้างานและพนกังานบริษทั เอ่ียมศิริแป้งมนั จ ากดั ทุกท่าน
ส าหรับการสละเวลาอนัมีค่าในการร่วมกิจกรรมและใหข้อ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัในคร้ังน้ี  
       ขอขอบพระคุณ คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลยัอุบลราชธานี ท่ีให้ทุนการศึกษาแก่ผูว้ิจยั
และการสนบัสนุนเพื่อใหก้ารท าวทิยานิพนธ์เป็นไปอยา่งราบร่ืน 
       สุดทา้ยน้ี ขอขอบพระคุณบิดามารดา ขอขอบคุณพี่ น้อง และเพื่อน ๆ ท่ีให้การสนบัสนุน
และใหก้ าลงัใจตลอดมา  
 
        บุษกร  ค าโฮม 
สารบัญ 
 
         หน้า 
บทคดัยอ่ (ภาษาไทย) ........................................................................................................................ ก 
บทคดัยอ่ (ภาษาองักฤษ) ................................................................................................................... ข 
กิตติกรรมประกาศ ............................................................................................................................ ง 
สารบญั ............................................................................................................................................. จ 
สารบญัตาราง ................................................................................................................................... ช 
สารบญัภาพ ..................................................................................................................................... ฌ 
บทที่   
 1 บทน า……………………………………………………………………………………... 1 
  1.1 ท่ีมาและความส าคญัของปัญหา .................................................................................. 1 
  1.2 ค าถามการวจิยั ............................................................................................................. 4 
  1.3 วตัถุประสงคก์ารวจิยั ................................................................................................... 5 
  1.4 สมมติฐานการวิจยั ....................................................................................................... 5 
  1.5  ขอบเขตของการวจิยั ................................................................................................... 5 
  1.6 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ......................................................................................... 6 
  1.7 ค านิยามศพัทเ์ฉพาะ ..................................................................................................... 6 
 2 ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง ....................................................................... 8 
2.1 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ............................................................ 9 
2.2   ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ......................................................... 20 
  2.3   ความตั้งใจในการปรับปรุงงานและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ............................................. 27 
  2.4  ผลการปฏิบติังานและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง .................................................................. 43 
2.5 เจนเนอเรชัน่วาย ........................................................................................................ 54 
2.6 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวจิยั ........................................................................ 59 
 3 ระเบียบวธีิวจัิย .................................................................................................................. 61 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ........................................................................................ 61 







บทที ่                     หน้า 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ........................................................................................... 68 
 3.4 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ ............................................................. 72 
 3.5 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล ............................................................................................... 77 
 4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล และอภิปรายผล ............................................................................. 79 
  4.1 ผลวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ...................................... 80 
  4.2 ผลวเิคราะห์สถิติพื้นฐานของตวัแปรในการการวจิยั ................................................. 82 
  4.3 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั..................................................... 83 
  4.4 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลนอกเหนือสมมติฐานการวิจยั ....................................................... 90 
  4.5 การอภิปรายผลการวจิยั ............................................................................................. 94 
 5 สรุปผลการวจัิย และข้อเสนอแนะ ................................................................................... 104 
  5.1 วตัถุประสงคแ์ละระเบียบวธีิวจิยั ............................................................................. 104 
  5.2 สรุปผลการวจิยั ....................................................................................................... 106 
  5.3 ขอ้จ ากดัการวจิยั ...................................................................................................... 107 
  5.4 ขอ้เสนอแนะการวิจยั ............................................................................................... 108 
รายการอา้งอิง ............................................................................................................................... 112 
ภาคผนวก  
 ภาคผนวก ก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั .................................................................................. 128 
 ภาคผนวก ข การทดสอบประสิทธิภาพของเคร่ืองมือวจิยั .................................................... 144 
 ภาคผนวก ค การวิเคราะห์ขอ้มูลวจิยั .................................................................................... 156 
 ภาคผนวก ง เอกสารการวิจยัในมนุษย ์.................................................................................. 169 




   
สารบัญตาราง 
 
ตารางที ่          หน้า 
 
2.1 การแบ่งเจนเนอเรชัน่ ........................................................................................................... 56 
3.1 แผนงานการทดลอง ............................................................................................................. 66 




 ปฏิบติังาน ............................................................................................................................ 77 
4.1 สัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ......................................................................................... 79 
4.2 ผลวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ................................................. 80 
4.3 ผลวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน .......... 82 
4.4 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน 9 สัปดาห์ ........ 83 
4.5 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ าของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 9  
 สัปดาห์................................................................................................................................. 84 
4.6 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตั้งใจในการปรับปรุงงานทั้ง 9 สัปดาห์ .............. 85 
4.7 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ าของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 3  
 ระยะ .................................................................................................................................... 86 
4.8 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 3 ระยะ ...................... 87 
4.9 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ าของผลการปฏิบติังาน 9 สัปดาห์ ........ 87 
4.10 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของผลการปฏิบติังานทั้ง 9 สัปดาห์ ................................... 88 
4.11 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ าของผลการปฏิบติังาน 3 ระยะ ............ 89 






ตารางที ่          หน้า 
 
4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 9 สัปดาห์ ของ 
 เพศชายและเพศหญิง ........................................................................................................... 91 
4.14 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานระหวา่งเพศชาย 
 และหญิงจากการวดัซ ้ า 9 สัปดาห์ ........................................................................................ 93 
4.15 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบกบัความ 




ภาพที ่           หน้า 
 
2.1 โมเดลผลกระทบของขอ้มูลยอ้นกลบัต่อผูรั้บ ......................................................................... 10 
2.2 โมเดลทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน ............................................................................................ 29 
2.3 Model of Processing Personality Feedback ........................................................................... 30 
2.4 ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ........................................................................................ 47 
2.5 กรอบแนวคิดการวจิยั ............................................................................................................. 60 
3.1 แบบแผนการทดลอง .............................................................................................................. 63 
3.2 แผนงานการทดลอง ................................................................................................................ 67 
3.3 การระบุรหสัแบบสอบถาม ..................................................................................................... 67 
4.1 แนวโนม้ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 9 สัปดาห์ ............................................. 86 
4.2 แนวโนม้ค่าเฉล่ียของผลการปฏิบติังาน 9 สัปดาห์ .................................................................. 88 
4.3 แนวโนม้ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังาน ........................... 90 







1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 โดยทั่วไปองค์กรต่าง ๆ ล้วนมีว ัตถุประสงค์และเป้าหมายในการด าเนินงาน เช่น 
ความสามารถในการท าก าไร การเพิ่มมาตรฐานการบริการ มากไปกว่านั้นองค์กรตอ้งการบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อย่างไรก็ตามองค์กรจะท างานได้ตามเป้าหมายหรือไม่ข้ึนอยู่กับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน หากพนักงานแต่ละคนมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ท างานได้บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด โอกาสท่ีองค์กรจะบรรลุเป้าหมายยอ่มมีสูง ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารองคก์รจึงไดน้ า
แนวคิด วิธีการและเคร่ืองมือด้านการจดัการเข้ามาประยุกต์ใช้เพื่อให้พนักงานท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นเคร่ืองมือดา้นการจดัการอยา่งหน่ึงท่ีองค์กรและพนกังาน
ให้ความส าคญัและน ามาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ซ่ึงเห็นไดจ้ากผลการส ารวจของ Loew (2015) ท่ี
พบวา่ตวัแทนองคก์รประสิทธิภาพสูงใน 15 ประเทศ มากกวา่ 12 อุตสาหกรรมทัว่โลกเห็นวา่การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นวิธีปฏิบติัท่ีดีในการบริหารผลการปฏิบติังาน และร้อยละ 65 ของกลุ่มตวัอยา่ง
เห็นวา่การปรับปรุงความสามารถของผูจ้ดัการในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นส่ิงส าคญัอนัดบัตน้ ๆ 
ในการบริหารผลการปฏิบติังานในอนาคต สอดคลอ้งกบัผลการส ารวจของ Lipman (2016) ท่ีพบวา่
ร้อยละ 65 ของพนกังานตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั 
การวเิคราะห์เชิงอภิมานของ Kluger and DeNisi (1996) พบวา่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไม่ได้
ท าให้ผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัตอบสนองด้านบวกเสมอไป แต่บางคร้ังการให้ข้อมูลยอ้นกลบัท าให้
ประสิทธิภาพการท างานลดลง จากประเด็นดงักล่าวท าให้มีงานวิจยัจ านวนมากท่ีหาค าตอบว่ามี
ปัจจยัอะไรบา้งท่ีส่งผลต่อการตอบสนองต่อการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและเป็นการตอบสนองดา้นบวก
หรือด้านลบ ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงจากการทบทวน
วรรณกรรมสรุปได้ว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบันั้นมีหลายปัจจยั ได้แก่     
1) ตวัของข้อมูลยอ้นกลับ ซ่ึงประกอบด้วย สัญญาณของข้อมูลยอ้นกลับ (feedback sign) (Ilies, 
Pater, and Judge, 2007) และรายละเอียดของข้อมูลยอ้นกลับ (feedback detail) (Strijbos, Narciss, 
and Dünnebier, 2012) 2) ผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback source) (Rijt, Bossche, and Segers, 2013) 




Plunier, 2014) 4) วิธีการการให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback delivery method) ซ่ึงประกอบด้วย 
ม ารยาท ใน การให้ ข้อ มู ล ย้อน กลับ  (feedback manner) (Niemann, Wisse, Rus, Yperen, and 
Sassenberg, 2014) เวล าใน ก ารให้ ข้อ มู ล ย้อน กลับ  (feedback timing) (Kogler, Mittone, and 
Kirchler, 2016) และความ ถ่ีในการให้ข้อ มูลย้อนกลับ  (feedback frequency) (Kuvaas, 2011)          
5) ปัจจยัส่วนบุคคลของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (personality of receiver) (Belschak and Hartog, 2009) 
6) ส่ิงแวดลอ้ม (environmental) เช่น วฒันธรรม (Shu and Lam, 2016) ส่วนการตอบสนองต่อขอ้มูล
ยอ้นกลับนั้ นมีหลายด้านเช่นกันไม่ว่าจะเป็นการตอบสนองด้านอารมณ์ (affective reactions)       
การตอบสนองดา้นปัญญา (cognitive reactions) การตอบสนองดา้นแรงจูงใจ (learning motivation) 
และการตอบสนองด้านความตั้งใจใช้ข้อมูลยอ้นกลับ (intentions to use feedback) ส่วนผลลัพธ์      
ท่ีตามมาคือ พฤติกรรมในการท างาน เช่น พฤติกรรมการต่อตา้นงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กรและผลลพัธ์สุดทา้ยคือ ประสิทธิภาพการท างาน (Anseel, Beatty, Shen, Lievens, and 
Sackett, 2015)     
นักวิจยัแบ่งสัญญาณของข้อมูลยอ้นกลับออกเป็น 2 ประเภท แต่ละประเภทท าให้ผูรั้บ
ข้อมูลยอ้นกลับตอบสนองต่างกัน 1) ข้อมูลยอ้นกลับด้านบวก (positive feedback) คือ ข้อมูล
ยอ้นกลบัท่ีส่งสัญญาณด้านบวกแก่ผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นการบอกว่าท างานส าเร็จ ท าได้ตาม
มาตรฐานหรือค าชมต่าง ๆ และ 2) ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ (negative feedback) คือ ขอ้มูลยอ้นกลบั
ท่ีส่งสัญญาณดา้นลบแก่ผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นการบอกว่าท างานไม่ส าเร็จ ไม่ไดต้ามมาตรฐาน 
หรือค าติเตียน (Steelman, Levy, and Snell, 2004; Woo, Sims, Rupp, and Gibbons, 2008; Bodroza, 
2011) ซ่ึงงานวิจยัส่วนใหญ่พบว่าขอ้มูลยอ้นกลบัด้านบวกมกัท าให้ผูรั้บตอบสนองในด้านดีและ
น าไปสู่ผลลัพธ์ ท่ี ดี  เช่น ท าให้อารมณ์ ดี (Ilies, Pater, and Judge, 2007; Bodroza, 2011) ท าให้
อารมณ์ด้านลบลดลง (Ilies, Pater, and Judge, 2007; Belschak and Hartog, 2009) ท าให้ มีความ
พยายามมากข้ึน ยอมรับความถูกตอ้งของขอ้มูลมากข้ึน มีความชอบผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัมากข้ึน 
(Bodroza, 2011) ส่วนข้อมูลยอ้นกลับด้านลบนั้ นในด้านผลกระทบต่ออารมณ์ของผูรั้บข้อมูล
ยอ้นกลบัผลการวจิยัส่วนใหญ่สอดคลอ้งกนัคือ ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท าให้อารมณ์ดา้นบวกลดลง 
เช่น ความสุขลดลง (Ilies, Pater, and Judge, 2007) แต่ท าให้อารมณ์ดา้นลบเพิ่มข้ึน เช่น ความโกรธ
ม าก ข้ึ น  (Ilies, Pater, and Judge, 2007; Bodroza, 2011; Svensson, 2015; Niemann, Wisse, Rus, 
Yperen, and Sassenberg, 2014) ความกังวลมากข้ึน (Leitner, 2014) ความอับอาย ความเสียหน้า 
ความเศร้าและความขุ่นมวัมากข้ึน (Hu, Chen, and Tian, 2015)  
จากผลการวจิยัท่ีผา่นมาเห็นไดช้ดัวา่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบมีปัญหามากกวา่การให้





จากพนกังานซ่ึงเป็นผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั อยา่งไรก็ตาม Zenger and Folkman (2014) พบวา่พนกังาน
ตอ้งการฟังขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบมากกวา่ดา้นบวก ผลการส ารวจน้ีแสดงให้เห็นว่าการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลับด้านลบนั้นมีความจ าเป็น ดังนั้ นการศึกษาผลกระทบของข้อมูลยอ้นกลับด้านลบต่อ      
การตอบสนองของพนกังานจึงน่าสนใจ โดยเฉพาะการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในบริบทการบริหารผล
การปฏิบัติงานซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อให้พนักงานปรับปรุงพฤติกรรมหรือวิธีการท างานอันจะ
น าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน (Das, 2003) ดว้ยเหตุน้ีการศึกษาว่าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบส่งผล




ต่อผลการปฏิบติังานยงัมีน้อยและยงัไม่พบขอ้สรุปท่ีชัดเจน โดยนักวิจยัจ  านวนหน่ึงพบว่าขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นลบท าให้ผลการปฏิบติังานสูงข้ึน (รุ่งอรุณ สมญัญา, 2556; Forza and Salvador, 2000; 
Beach, 2013; Brown, Kulik, and Lim, 2016) ในทางตรงกันข้ามนักวิจัยจ านวนห น่ึ งพบว่า
ประสิทธิภาพการท างานไม่สามารถท านายด้วยขอ้มูลยอ้นกลับด้านลบ (Emmerik, Bakker, and 
Euwema, 2008; Zheng, Diaz, Jing, and Chiaburu, 2015) งานวิจยัเก่ียวกับผลของข้อมูลยอ้นกลับ
ด้านลบต่อความตั้งใจปรับปรุงงานนั้นพบน้อยและยงัไม่พบข้อสรุปท่ีชัดเจนเช่นกัน โดยล่าสุด 
Steelman and Rutkowski (2004) พบวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท าให้ความตั้งใจในการปรับปรุงงาน
ลดลง ซ่ึงตรงข้ามกบั Rickards (2011) ท่ีพบว่าข้อมูลยอ้นกลับด้านลบไปเพิ่มความตั้งใจในการ
ปรับปรุงตนเอง อย่างไรก็ตามงานวิจยัท่ีผ่านมานั้นส่วนใหญ่เป็นวิจยัเชิงส ารวจซ่ึงไม่มีการจดั
กระท ากบักลุ่มตวัอย่าง ไม่มีการควบคุมอิทธิพลของตวัแปรเกิน สถานการณ์หรือเง่ือนไขต่าง ๆ     
ท่ีไม่ตอ้งการศึกษาซ่ึงอาจจะท าให้ความถูกตอ้งภายในมีนอ้ยกวา่งานวิจยัเชิงทดลองและก่ึงทดลอง 
อย่างไรก็ตามสาเหตุท่ีงานวิจยัเชิงทดลองและก่ึงทดลองท่ีศึกษาในประเด็นน้ีพบได้น้อยอาจเป็น
เพราะองค์กรต่าง ๆ ไม่อนุญาตให้เขา้ไปศึกษา ซ่ึงน่าเสียดายเป็นอยา่งยิ่งเพราะการวิจยัเชิงทดลอง
และก่ึงทดลองมีน ้ าหนักในเร่ืองความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลมากกว่าเชิงส ารวจซ่ึงส าคัญต่อ        
การพฒันาองค์ความรู้ในศาสตร์นั้น ๆ นอกจากน้ีงานวิจยัในอดีตบางงานยงัศึกษาการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัดา้นลบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง ผลการวิจยัจึงอา้งอิงในบริบทการท างานได้
ไม่ดีนกั 
อีกประเด็นหน่ึงท่ีส าคญัคือ การเข้าสู่ตลาดแรงงานของเจนเนอเรชั่นวายซ่ึงเป็นผูท่ี้เกิด




2020 พวกเขาจะมีสัดส่วนเป็นร้อยละ 50 ของแรงงานทั่วโลก คนกลุ่มน้ีจะเป็นก าลังส าคัญใน      
การพฒันาองคก์รและจะกลายเป็นผูบ้ริหารองคก์รในอนาคต นอกจากน้ีพนกังานกลุ่มน้ีมีแนวโน้ม
วา่จะขาดแคลนโดยเฉพาะในพื้นท่ีท่ีอตัราการเกิดนอ้ย การรักษาพนกังานเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีทกัษะ
ไวก้บัองค์กรจึงเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย (PricewaterhouseCoopers, 2011) คนแต่ละเจนเนอเรชัน่มีความ
แตกต่างทั้ งด้านแรงจูงใจ ค่านิยม ทัศนคติ ความคาดหวงั พฤติกรรม แนวคิดและแนวทางใน        
การท างานรวมถึงการส่ือสารในท่ีท างาน (Hammill, 2005) การจะรักษาพนกังานไวไ้ดอ้งค์กรตอ้ง
ศึกษาความแตกต่างเหล่าน้ีก่อนแลว้จึงน ามาก าหนดเป็นแนวทางเพื่อจูงใจพนกังาน ส าหรับการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นงานวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่พนกังานแต่ละเจนเนอเรชัน่ชอบขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ
และดา้นบวกแตกต่างกนั (Zenger and Folkman, 2014) ชอบวธีิการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไม่เหมือนกนั 
(Tolbize, 2008) และรับรู้ความเป็นลบของขอ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั (Reiss, 2010) อยา่งไรก็ตาม
จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาไม่พบว่ามีการศึกษาผลกระทบของข้อมูลยอ้นกลับด้านลบต่อ     
ความตั้งใจในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังานในเจนเนอเรชัน่วาย 
จากข้อมูลท่ีกล่าวมาทั้ งหมดเป็นท่ีมาของงานวิจยัคร้ังน้ีท่ีต้องการหาข้อสรุปท่ีชัดเจน       
ในประเด็นผลของข้อมูลยอ้นกลับด้านลบท่ีมีต่อความตั้ งใจในการปรับปรุงงานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย โดยมุ่งศึกษาในอุตสาหกรรมอาหารเน่ืองจากเป็น
อุตสาหกรรมท่ีสร้างมูลค่าการส่งออกเป็นอนัดบัตน้ ๆ ของภาคการผลิตของไทย โดยใน พ.ศ. 2560 
ช่วงไตรมาส  ท่ี 1 มีมูลค่าการส่งออกรวม 6,508.92 ล้านเหรียญสหรัฐฯ (ส านักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม, 2560) มีการจา้งงาน 1.71 ลา้นคน และมีแนวโน้มการจา้งงานเพิ่มข้ึน (ศูนยอ์จัฉริยะ




ประสิทธิภาพในการให้ข้อมูลยอ้นกลับด้านลบ งานวิจยัคร้ังน้ีมีค าถามการวิจัย วตัถุประสงค ์
สมมติฐาน ขอบเขต ประโยชน์ และค านิยามศพัทใ์นการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 



















      1.5.1 ประชำกร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานเจนเนอเรชัน่วายในอุตสาหกรรมอาหารใน
ประเทศไทย 
      1.5.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 18-35 ปี (ระหวา่งเดือนตุลาคม - ธันวาคม พ.ศ. 
2560) ท่ีท างานในบริษทัผลิตแป้งมนัส าปะหลงัแห่งหน่ึงในจงัหวดัศรีสะเกษ จ านวน 31 คน 
      1.5.3 ตัวแปรทีศึ่กษำ 
            1.5.3.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ  
            1.5.3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความตั้งใจในการปรับปรุงงาน ผลการปฏิบติังานและการรับรู้ท่ีมี
ต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ 
            1.5.3.3 ตวัแปรควบคุม ประกอบดว้ย  
1) ผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ หวัหนา้งาน  
2) วธีิการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเป็นรูปแบบเดียวกนัคือ ใหด้ว้ยวาจาแบบเผชิญหนา้  
3) มารยาทในการให้ข้อมูลยอ้นกลับควบคุมให้มีลักษณะเดียวกันคือ ไม่ใช้ค  าหยาบ            
ใชน้ ้าเสียงปกติ สีหนา้เรียบเฉย ไม่แสดงอารมณ์ใด ๆ  
4) ขอบเขตของขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัจากการท ากิจกรรม 5ส  
5) ความถ่ีในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ 1 คร้ังต่อ 1 สัปดาห์  
6) ช่วงเวลาท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ หลงัจากวนัตรวจประเมินผลการปฏิบติังาน 1 วนั 




8) พื้นท่ีท่ีศึกษา คือ บริษทัผลิตแป้งมนัส าปะหลงัแห่งหน่ึงในจงัหวดัศรีสะเกษ  
 
1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 
      1.6.1 ประโยชน์เชิงวชิำกำร 
1) ไดอ้งคค์วามรู้ใหม่เร่ืองผลของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีมีต่อความตั้งใจในการปรับปรุง
งานและผลการปฏิบติังานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
2) ได้ต่อยอดองค์ความ รู้ของทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน และ Model of Processing 
Personality Feedbackโดยน ามาอธิบายความตั้ งใจแสดงพฤติกรรมในบริบทของการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัดา้นลบในองคก์ร 
3) ได้ตัวอย่างงานวิจัยเก่ียวกับการให้ข้อมูลย้อนกลับด้านลบ ท่ีด าเนินการวิจัยแบบ           
ก่ึงทดลอง รูปแบบ ABA ในสถานท่ีปฏิบติังานจริง อนัจะเป็นประโยชน์ต่อนกัศึกษาและผูท่ี้สนใจ
ในการศึกษาเพื่อต่อยอดงานวจิยัต่อไป 
      1.6.2 ประโยชน์เชิงปฏิบัติ 
1) หัวหน้างานในองค์กรต่าง ๆ สามารถใช้ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัดา้นลบแก่พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
2) องคก์รต่าง ๆ สามารถใชผ้ลการวจิยัเป็นแนวทางในการก าหนดแผนการพฒันาพนกังาน  
 
1.7 ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
1) พนักงาน หมายถึง กลุ่มคนท่ี มีอายุระหว่าง 18-35 ปี  ใน พ .ศ. 2560 ท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมอาหาร 
2) หัวหน้างาน หมายถึง หัวหน้างานโดยตรงของกลุ่มตวัอย่าง ตามสายการบงัคบับญัชา
ขององค์กร เป็นผูท่ี้มีอ านาจประเมินผลงาน ให้รางวลัและมอบหมายงาน รวมถึงมีหนา้ท่ีสอนงาน 
ติดตามงานและใหค้ าปรึกษาแก่กลุ่มตวัอยา่ง 
3) ผูป้ระเมิน คือ พนักงานขององค์กรท่ีผูว้ิจยัเขา้ไปด าเนินการทดลอง ท่ีมีประสบการณ์
ตรวจประเมิน 5ส และไดรั้บมอบหมายจากผูจ้ดัการบริษทัให้เป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 5ส          
ในงานวจิยัคร้ังน้ี 
4) ข้อมูลยอ้นกลับด้านลบ (negative feedback) หมายถึง ข้อมูลท่ีบอกให้พนักงานรู้ว่า      





5) ความตั้ งใจในการปรับปรุงงาน (intention to improve efficiency of job) หมายถึง      
ความตอ้งการ ความยินดี และการวางแผนของพนกังานท่ีจะน าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีไดรั้บมาใช้
ปรับปรุงหรือพฒันาการท างาน 
6) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง แนวทางการประเมินผลและให้คะแนน   
การท า 5 ส ในการวจิยัคร้ังน้ี  
7) ผลการปฏิบัติงาน  (work performance) หมายถึง ผลคะแนนจากการท า 5ส ของ            
กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงถูกประเมินตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานวจิยัน้ี  
8) การรับรู้ท่ีมีต่อข้อมูลยอ้นกลบัด้านลบ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อการให้
ขอ้มูลยอ้นกลับ ซ่ึงประกอบด้วยการรับรู้ 4 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ข้อมูล
ยอ้นกลบั การรับรู้ความสามารถของตนในการใช้ขอ้มูลยอ้นกลบั  การรับรู้ประโยชน์ของขอ้มูล
ยอ้นกลบั และการรับรู้ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบั 





10) การรับ รู้ความสามารถของตนในการใช้ข้อมูลย้อนกลับ  (perceived feedback              
self-efficacy) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนเองเขา้ใจขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บ มัน่ใจวา่สามารถ
น าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีไดรั้บมาใชใ้นการพฒันาและปรับปรุงงานได้ และรับรู้วา่การน าขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีไดรั้บมาใชเ้ป็นเร่ืองง่ายส าหรับตน 
11) การรับรู้ประโยชน์ของข้อมูลยอ้นกลับ (perceived usefulness of feedback) หมายถึง 
การท่ีพนกังานรับรู้วา่ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีตนไดรั้บนั้นให้ขอ้มูลท่ีช่วยในการปรับปรุงและพฒันางาน 
คือ บอกให้ รู้ผลการท างานเม่ือเทียบกับเป้าหมายหรือมาตรฐาน ช่วยให้ท างานได้ง่ายข้ึน             
ช่วยแกปั้ญหางาน ท าให้เกิดการเรียนรู้เก่ียวกบังาน ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึนและ
ช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย 









การปฏิบติังานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันากรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
             2.1.1 ความหมายของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
              2.1.2 การตอบสนองต่อการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
              2.1.3 ผลของของผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัต่อการตอบสนองของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
              2.1.4 ผลของวธีิการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัต่อการตอบสนองของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
              2.1.5 ผลของขอ้มูลยอ้นกลบัต่อการตอบสนองของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
       2.2 ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
              2.2.1 ความหมายของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ 
              2.2.2 ผลของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบต่อการตอบสนองของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
              2.2.3 วธีิการใหแ้ละการวดัขอ้มูลยอ้นกลบัในงานวจิยัท่ีผา่นมา 
       2.3 ความตั้งใจในการปรับปรุงงานและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
              2.3.1 ความหมายของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 
              2.3.2 แนวคิดท่ีใชอ้ธิบายความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 
              2.3.3 การวดัความตั้งใจ 
              2.3.4 ตวัแปรท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการปรับปรุงาน 
                    2.3.4.1 การรับรู้ความสามารถของตนในการใชข้อ้มูลยอ้นกลบั 
                    2.3.4.2 การรับรู้ประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั 
                    2.3.4.3 การรับรู้ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบั 
  2.3.5 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
       2.4 ผลการปฏิบติังานและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
              2.4.1 ความหมายของผลการปฏิบติังานและการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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              2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีอธิบายเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
              2.4.3 องคป์ระกอบและวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 
              2.4.4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน 
  2.4.5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลยอ้นกลบัและผลการปฏิบติังาน 
  2.4.6 การด าเนินงาน 5ส 
       2.5 เจนเนอเรชัน่วาย 
              2.5.1 ความหมายและการแบ่งเจนเนอเรชัน่ 
              2.5.2 ลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วาย 
              2.5.3 ทศันคติท่ีเหมือนและแตกต่างระหวา่งเจนเนอเรชัน่ 
      2.6 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจยั 
 
2.1 การให้ข้อมูลย้อนกลบัและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นเป็นส่วนหน่ึงของระบบบริหารผลการปฏิบติังาน (performance 
management system) (Das, 2003) เป็นส่ิงส าคญัต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของบุคคล 
(Mulder and Ellinger, 2013) การเข้าใจกลไกของการให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นประโยชน์ต่อ              
การก าหนดความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา (Steelman, Levy and Snell, 2004) ส่วนการ
เขา้ใจในประเด็นการรับรู้และการตอบสนองของพนกังานท่ีมีต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั โดยเฉพาะ
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและการใหค้  าปรึกษา 
(Steelman and Rutkowski, 2004) ดังนั้ นการวิจัยเก่ียวกับการให้ข้อมูลย้อนกลับจึงเป็นส่ิงท่ีมี
ประโยชน์และควรด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง 
      2.1.1 ความหมายของการให้ข้อมูลย้อนกลบั 
  การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นกระบวนการท่ีเร่ิมจากผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัติดตามผลงานหรือ
พฤติกรรมของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั แลว้น าขอ้มูลนั้นมาบอกผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ท าให้ผูรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลับเกิดการตอบสนอง นักวิจยัได้ให้ความหมายของการให้ข้อมูลยอ้นกลับดังน้ี Pierson 
Ellison (2015) ระบุวา่การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเป็นกระบวนการท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการหรือ
บทสนทนาท่ีบุคคลใชเ้รียนรู้เก่ียวกบัการกระท าท่ีผา่นมา Dobbelaer, Prins, and Dongen (2013) ระบุ
วา่การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ การใหข้อ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานในปัจจุบนั ประสิทธิภาพ
การท างานท่ีตอ้งการและบอกส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง Kluger and DeNisi (1996) ระบุว่าการให้ขอ้มูล




      2.1.2 การตอบสนองต่อการให้ข้อมูลย้อนกลบั  
 นกัวิจยัจ  านวนมากศึกษาวา่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัส่งผลต่อการตอบสนองของผูรั้บอยา่งไร 
ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ 
 Ilgen, Fisher, and Taylor (1979) เป็นผูเ้สนอโมเดลผลกระทบของขอ้มูลยอ้นกลบัต่อผูรั้บ 
ซ่ึงแสดงดงัภาพท่ี 2.1 โดยโมเดลน้ีอธิบายวา่เม่ือบุคคลไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจะเกิดการตอบสนอง   
5 ขั้นตอน เร่ิมจาก 1) การรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบั (perceived feedback) เช่น รับรู้ว่าขอ้มูลมีความเป็น
ธรรมหรือไม่ ซ่ึงเป็นการตีความของผูรั้บ 2) การยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบั (acceptance of feedback)  
คือ การท่ีผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเช่ือว่าขอ้มูลยอ้นกลบันั้นมีความถูกตอ้ง ตรงตามผลการท างานของ
พวกเขา 3) ความตอ้งการตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบั (desire to respond to feedback) เป็นความ
ยนิดีท่ีจะตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบันั้น 4) ความตั้งใจตอบสนอง (intended response) ซ่ึงหมายถึง 
มีแนวโนม้ท่ีจะตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัเน่ืองจากผูรั้บเช่ือวา่การตอบสนองนั้นจะให้ผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงความตั้งใจตอบสนองน้ีเห็นไดจ้ากการก าหนดเป้าหมาย 5) การตอบสนอง (response) 




ภาพที ่2.1 โมเดลผลกระทบของขอ้มูลยอ้นกลบัต่อผูรั้บ 
ท่ีมา: Ilgen, Fisher and Taylor (1979, p. 352) 
 
 การรับรู้ การยอมรับ ความปารถนาท่ีจะตอบสนองและความตั้งใจตอบสนองต่อข้อมูล
ยอ้นกลบัข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่งไม่ว่าจะเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั สัญญาณของขอ้มูลยอ้นกลบั   
Complex
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ภายนอก เช่น การสนบัสนุนขององค์กร นกัวิจยัจ  านวนมากศึกษาต่อยอดงานของ Ilgen และคณะ 
โดยส่วนใหญ่จะเน้นศึกษาผลของปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงในกระบวนการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัต่อการ
ตอบสนองของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
      2.1.3 ผลของของผู้ให้ข้อมูลย้อนกลบัต่อการตอบสนองของผู้รับข้อมูลย้อนกลบั  
            2.1.3.1 ผู้ให้ข้อมูลย้อนกลบั 
 ผูใ้ห้ข้อมูลยอ้นกลับ ได้แก่ ผูท่ี้เก่ียวข้องในงานหรือกิจกรรมนั้น ๆ เช่น หัวหน้างาน       
เพื่อนร่วมงานและลูกคา้ งานวิจยับางงานใชค้  าวา่แหล่งขอ้มูลยอ้นกลบัเน่ืองจากมุ่งศึกษาแหล่งท่ีให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งท่ีเป็นบุคคลและท่ีไม่ใช่บุคคล เช่น คอมพิวเตอร์ซ่ึงก็คือ การใช้ฮาร์ดแวร์และ
ซอฟท์แวร์ในการรวบรวม เก็บ วิเคราะห์และรายงานผลการท างานของบุคคลหรือท่ีเรียกว่า 
computer performance monitoring (Alder, 2007) บ า งคนอาจจะ เ รี ยก ข้อ มู ล ย้อนกลับ จาก
คอมพิวเตอร์ว่าข้อมูลย้อนกลับจากงานเน่ืองจากเป็นข้อมูลท่ีมาจากการท างานโดยตรงไม่มี
ผลกระทบจากคนท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Comer, 2007) 
 พนกังานให้ความสนใจขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือกิจกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะ
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมาจากหัวหน้างาน งานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่าพนักงานสนใจข้อมูลยอ้นกลับจาก
หัวหน้างานมากกว่าเพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Greguras, Ford, and Brutus, 2003) และ
เห็นวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมาจากหวัหนา้งานถูกตอ้งและเป็นจริงมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบัขอ้มูลยอ้นกลบั
ท่ีมาจากเพื่อนร่วมงานและจากงานโดยตรง (Comer, 2007) สอดคลอ้งกบั Cheramie (2013) ท่ีพบวา่
บุคคลตอ้งการส่งเสริมภาพลกัษณ์ของตนโดยการถามถึงผลการท างานจากหัวหน้างานผูซ่ึ้งอยูใ่น
ต าแหน่งท่ีมีอิทธิพลต่อการเล่ือนขั้นและการจ่ายค่าตอบแทน เช่นเดียวกบั Rijt, Bossche, and Segers 
(2013) ท่ีพบว่าพนักงานจะให้คุณค่ากบัขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมาจากผูท่ี้มีต าแหน่งเท่ากนัหรือสูงกว่า
มากกว่าผูท่ี้มีต าแหน่งต ่ากว่า ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมาจากหัวหน้างานแมบ้่อยคร้ังจะมาพร้อมอารมณ์
ของผูใ้ห้แต่ขอ้ดีคือ มกัจะมีการพูดคุยเพื่อให้เกิดการปรับปรุงงานมากกว่าเพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ห้








พนกังานสนใจและให้คุณค่ามากกวา่ผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัอ่ืน ๆ  
            2.1.3.2 ความน่าเช่ือถือของผู้ให้ข้อมูลย้อนกลบั  
 ความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นการรับรู้และตีความของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั   
ท่ีเกิดจากผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั โดยตีความวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นไวว้างใจไดห้รือไม่ในประเด็น
การให้ขอ้มูลการท างานท่ีถูกตอ้ง (Ilgen, Fisher, and Taylor, 1979) ส่วน Steelman and Rutkowski 
(2004) ช้ีว่าผูใ้ห้ข้อมูลยอ้นกลับท่ีน่าเช่ือถือ (credible source) คือ ผูใ้ห้ข้อมูลยอ้นกลับท่ีมีความ
เช่ียวชาญในการท างานท่ีก าลงัประเมินอยูแ่ละให้ขอ้มูลยอ้นกลบับนพื้นฐานของผลการท างานจริง
ไม่มีอารมณ์และการเมืองมาเก่ียวขอ้ง 




 Roberson and Stewart (2006) ระบุว่าความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวขอ้งกบั 
ความสามารถและความน่าไวว้างใจของผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบั  
 Boudrias, Bernaud, and Plunier (2014) ระบุว่าความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัคือ 
การรับรู้ว่าผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความเช่ียวชาญท่ีจ าเป็นในการประเมินผลงานของบุคคลไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งและน าเสนอผลไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 จากการทบทวนวรรณกรรมผู ้วิจ ัย จึงก าหนดให้การรับรู้ความน่าเ ช่ือถือของผู ้ให้             
ขอ้มูลยอ้นกลบั หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นหัวหน้างานใน
ประเด็นความรู้ท่ีจ  าเป็นในงานท่ีมอบหมายแก่พนักงาน ความรู้เก่ียวกับพฤติกรรมและผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบติังานและความเช่ือใจในการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบับนพื้นฐานของผลการท างานจริงไม่มีอคติ 
            2.1.3.3 การวดัความน่าเช่ือถือของผู้ให้ข้อมูลย้อนกลบั 
 Earley (1986) วดัความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นหวัหนา้งานดว้ยค าถามท่ีวา่ 
คุณไวว้างใจในหัวหน้างานของคุณมากเท่าไหร่ โดยใช้มาตรวดั 5 ระดับ เร่ิมจาก 1 หมายถึง           
ไม่เช่ือถือ ไปจนถึง 5 หมายถึง เช่ือถือ 
 Fedor (2001) วดัความน่าเช่ือถือของผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นหวัหนา้งานดว้ยค าถาม 4 ขอ้ 
ไดแ้ก่ 1) หวัหนา้งานให้ขอ้เสนอแนะทางเทคนิคแก่ฉนั 2) หวัหนา้งานแบ่งปันประสบการณ์แก่ฉนั 
3) หวัหนา้งานใหค้  าแนะน าท่ีเก่ียวกบังานแก่ฉนั 4) หวัหนา้งานใหค้วามรู้ทางเทคนิคท่ีจ าเป็นแก่ฉนั 
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 Steelman, Levy, and Snell (2004) ว ัดความน่าเ ช่ือถือของผู ้ให้ข้อมูลย้อนกลับท่ี เป็น  
หัวหน้างาน ด้วยค าถาม 5 ข้อ ได้แก่ 1) หัวหน้างานของฉันคุ้นเคยกบัประสิทธิภาพการท างาน       
ของฉัน 2)โดยทั่วไปฉันเคารพความคิดเห็นของหัวหน้างานของฉันเก่ียวกับประสิทธิภาพ              
การท างานของฉัน  3) ในส่วนของข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับประสิทธิภาพ ฉันไม่ค่อยเช่ือถือ       
หวัหนา้งานของฉนั 4) หวัหนา้งานของฉนัมีความยุติธรรมเม่ือเขาประเมินประสิทธิภาพการท างาน
ของฉัน 5) ฉันเช่ือมัน่ในข้อมูลยอ้นกลับท่ีหัวหน้างานให้ฉัน ประเมินโดยใช้มาตรวดั 7 ระดับ       
เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 7 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 Roberson and Stewart (2006) วดัความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั ดว้ยค าถาม 3 ขอ้ 
ไดแ้ก่ 1) อาจารยรู้์เก่ียวกบัการท างานของฉนั 2) อาจารยรู้์วา่ตอ้งใหอ้ะไรแก่ฉนัเพื่อฉนัท างานไดดี้ 3
) ฉนัมัน่ใจในความสามารถของอาจารยใ์นการประเมินการท างานของฉนั  
 Boudrias, Bernaud, and Plunier (2014) ว ัดความน่า เ ช่ือ ถือของผู ้ให้ข้อ มูลย้อนกลับ           
ด้วยค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ 1) ผู ้ท่ีประเมินฉันมีความสามารถสูงใน……..(ระบุประเภทงาน)                       
2) ผูท่ี้ประเมินฉนัมีความสามารถในการประเมินความสามารถของฉนัใน……..(ระบุประเภทงาน) 
3) ผูท่ี้ประเมินฉันมีความสามารถท่ีท าให้ฉันรู้สึกสบาย โดยให้ประเมินโดยใช้มาตรวดั 6 ระดบั    








โดย Schartel (2012) พบวา่ความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัส่งผลต่อการยอมรับหรือปฏิเสธ
ข้อเสนอแนะ ผูใ้ห้ข้อมูลยอ้นกลับท่ีมีความน่าเช่ือถือสูงมกัจะโน้มน้าวใจได้ดีกว่าผูใ้ห้ข้อมูล
ยอ้นกลบัท่ีมีความน่าเช่ือถือต ่า (Pornpitakpan, 2004) และท าให้ผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัมีความตั้งใจใช้
ข้อมูลย้อนกลับนั้ นในการปรับปรุงงาน (Boudrias, Bernaud, and Plunier, 2014; Roberson and 
Stewart, 2006) สอดคล้องกับ Fedor (2001) ท่ีพบว่าอ านาจความเช่ียวชาญของหัวหน้างานส่ง
ผลกระทบทางบวกต่อความพยายามปรับปรุงการท างาน เช่นเดียวกบั Steelman and Rutkowski 
(2004) ท่ีพบวา่ความน่าเช่ือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัยิง่สูงยิง่ท าใหผู้รั้บขอ้มูลยอ้นกลบัมีแรงจูงใจใน
การใช้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบสูงข้ึนตามไปดว้ย นอกจากน้ี Earley (1986) ยงักล่าวว่าความเช่ือถือ
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ผู ้ให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นตัวแปรกั้ นกลางระหว่างผลกระทบของข้อมูลย้อนกลับท่ี ส่งต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน 
 ส าหรับผลของความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ข้อมูลยอ้นกลับท่ีมีต่อความถูกต้องของข้อมูล
ยอ้นกลบันั้นงานวิจยัท่ีผ่านมายงัมีขอ้สรุปไม่สอดคล้องกนั โดย Boudrias, Bernaud, and Plunier 
(2014) พบว่าความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัส่งผลกระทบทางบวกต่อความถูกตอ้งของ
ขอ้มูลยอ้นกลบั สอดคล้องกบั Strijbos, Narciss, and Dünnebier (2010) ท่ีพบว่าขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี
ไดรั้บจากผูใ้ห้ท่ีมีความสามารถสูงจะไดรั้บการยอมรับว่าถูกตอ้งมากกว่าผูใ้ห้ท่ีมีความสามารถต ่า 
อย่างไรก็ตาม Govaerts, Wiel, and Vleuten (2013) พบส่ิงท่ีตรงข้ามกันคือ ผูป้ระเมินผลงานท่ี
เช่ียวชาญต่างกนัไม่ไดท้  าใหค้วามถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบันั้นต่างกนั  
      2.1.4 ผลของวธีิการให้ข้อมูลย้อนกลบัต่อการตอบสนองของผู้รับข้อมูลย้อนกลบั 




Abdullah, and Ismail (2015) ระบุวา่วิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ
ในการท างาน ส าหรับการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดยการพูดนั้นมีทั้งพูดดว้ยความสุภาพ เห็นอกเห็นใจ
และพูดตรงไปตรงมา Steelman, Levy, and Snell (2004) พบวา่ยิง่ผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัมีความเห็นอก
เห็นใจผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัมากเท่าไหร่ยิ่งท าให้ผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบัมากข้ึน
เท่านั้น สอดคลอ้งกบั Mulder (2013) ท่ีพบวา่การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความเคารพและเห็นอกเห็น
ใจมีความสัมพันธ์กับการแบ่ง ปันความ รู้แก่ผู ้อ่ืน  ส่วน Niemann, Wisse, Rus, Yperen, and 
Sassenberg (2014) ศึกษาวธีิการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแบบตรงไปตรงมา (directness) ซ่ึงเป็นการแสดง
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานของผูอ่ื้นอยา่งชดัเจนและตรงไปตรงมา (ขวานผา่ซาก) และ
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบออ้ม (indirectness) หรือการแสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของผูอ่ื้นโดยพูดแบบออ้ม ๆ สุภาพและเห็นอกเห็นใจ เขาพบวา่เม่ือให้ขอ้มูลยอ้นกลบัด้าน
ลบยิง่ตรงไปตรงมายิง่ท  าใหอ้ารมณ์โกรธและอบัอายของผูรั้บมีมากในผูท่ี้รู้สึกวา่ตนมีอ านาจมากแต่
ส าหรับผูรู้้สึกวา่ตนมีอ านาจน้อยจะไม่เป็นอยา่งนั้น เม่ือเปรียบเทียบวิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดย
การพูดและการเขียน Comer (2007) พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบโดยวิธีการ






ขอ้มูลในการน าเสนอต่อผูฟั้งเป็นส่ิงท่ีหัวหน้างานน ามาประยุกตใ์ชใ้นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั โดย
วิธีท่ีเป็นท่ีนิยมคือ sandwich feedback วิธีดงักล่าวเร่ิมจากการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก ตามดว้ย
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ และปิดทา้ยดว้ยขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก ผูจ้ดัการท่ีใชเ้ทคนิคน้ีเช่ือวา่จะท า
ให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีในการส่ือสารและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างานและ
พนกังาน (Belludi, 2008; Brown, Kulik, and Lim, 2016) อยา่งไรก็ตามมีผูจ้ดัการบางคนท่ีไม่ยอมรับ
วิธีการน้ีเพราะเช่ือว่าการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบเพียงอย่างเดียวจะท าให้พนกังานสนใจขอ้มูล
และน าไปสู่การปรับปรุงงานมากกว่า (Brown, Kulik, and Lim, 2016) ซ่ึงสอดคล้องกบั Appleby 
(2013) ท่ีระบุวา่สมองของคนจะจดจ าส่ิงสุดทา้ยท่ีไดฟั้งดงันั้นเขาจึงไม่สนใจขอ้มูลท่ีบอกวา่เขาท า
ผิดจุดใดบา้งเพราะขอ้มูลนั้นถูกจดัวางไวต้รงกลาง แต่เป็นขอ้มูลท่ีส าคญัมากในการปรับปรุงงาน 
ดงันั้นผูจ้ดัการควรจะบอกส่ิงท่ีพนกังานผิดพลาดอย่างตรงไปตรงมาเพื่อให้เกิดการปรับปรุงมาก
ท่ีสุด 
 การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในเวลาท่ีเหมาะสมจะท าให้เกิดการตอบสนองท่ีดี นักวิจยัสนใจ
ศึกษาในประเด็นช่วงเวลาการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัค่อนขา้งมาก โดย Kogler, Mittone, and Kirchler 
(2016) พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีได้รับข้อมูลยอ้นกลับช้ามีความร่วมมือในการจ่ายภาษีสูงกว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัทนัที ส่วน Mullet, Butler, Verdin, Borries, and Marsh (2014) พบวา่
กลุ่มตวัอย่างท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัช้ามีประสิทธิภาพการเรียนสูงกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัทนัทีในกรณีวดัจากประสิทธิภาพจริง แต่เม่ือวดัจากการรับรู้ของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ใหผ้ล
กลบักนั นอกจากน้ี Stansfield and Longenecker (2006) พบว่าการก าหนดเป้าหมายและให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัแบบทนัเวลาท าให้พนกังานท างานมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มท่ีไม่ไดใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
เช่นเดียวกบั Mckimm (2009) ท่ีระบุวา่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีประสิทธิภาพควรให้ทนัทีหลงัเกิด
เหตุการณ์ ส่วน Shute (2008) พบวา่งานท่ียากควรใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแบบทนัทีจะไดแ้กไ้ขทนัท่วงที 
แต่ถา้งานนั้นง่ายควรใหข้อ้มูลยอ้นกลบัภายหลงัเพื่อป้องกนัความรู้สึกท่ีไม่ดี  
 งานวิจยัเก่ียวกบัผลของความถ่ีในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัต่อการตอบสนองของผูรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัยงัพบน้อยและยงัพบขอ้สรุปท่ีไม่สอดคลอ้งกนั งานวิจยัของ Steelman, Levy, and Snell 
(2004) พบว่ายิ่งให้ข้อมูลยอ้นกลับถ่ีมากข้ึนเท่าไหร่ยิ่งท าให้ผูรั้บพึงพอใจต่อข้อมูลยอ้นกลับ            
มีแรงจูงใจท่ีจะใช้ขอ้มูลยอ้นกลบัและคน้หาขอ้มูลยอ้นกลบัมากข้ึนเท่านั้น ตรงขา้มกบั Lurie and 
Swaminathan (2009) ท่ีพบวา่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีความถ่ีนอ้ยท าให้เกิดประสิทธิภาพมากกวา่





ยอ้นกลบัยงัพบน้อยและยงัพบขอ้สรุปท่ีไม่สอดคลอ้งกนั โดย Belschak and Hartog (2009) พบว่า
การให้ข้อมูลยอ้นกลับในท่ีสาธารณะหรือมีบุคคลอ่ืนอยู่ด้วย (public feedback) และในท่ีท่ีเป็น
ส่วนตัวหรือไม่ มีผู ้อ่ืนรู้ เห็นด้วย (private feedback)  ส่งผลต่ออารมณ์ไม่ ต่างกัน นอกจากน้ี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบริบทการให้ข้อมูลยอ้นกลับ (feedback setting) และสัญญานของข้อมูล
ยอ้นกลบัไม่ส่งผลต่ออารมณ์ของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดว้ยเช่นกนั ผลการวิจยัดงักล่าวไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Snell, McDonald, and Koch (1991, quoted in Belschak and Hartog, 2009) ท่ีพบวา่
อารมณ์ด้านลบ เช่น อารมณ์โกรธหรืออบัอายมกัจะสูงข้ึนเม่ือผูรั้บได้รับข้อมูลยอ้นกลับในท่ี
สาธารณะมากกวา่ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัในท่ีท่ีเป็นส่วนตวัหรือไม่มีผูอ่ื้นรู้เห็นดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Aguinis, Gottfredson, and Joo (2012) ท่ีเสนอวา่สถานท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบัควรมีความเป็นส่วนตวั 
 จากงานวิจัยท่ีผ่านมาสรุปได้ว่าวิธีการให้ข้อมูลย้อนกลับแตกต่างกันส่งผลให้ผู ้รับ
ตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั วธีิการท่ีท าใหผู้รั้บยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบัคือการพูดอยา่ง
สุภาพ เห็นอกเห็นใจ ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบทนัทีและให้ในสถานท่ีท่ีเป็นส่วนตวั ส่วนความถ่ีใน
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ยงัไม่มีขอ้สรุปท่ีชดัเจนวา่ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดว้ยความถ่ีมากหรือนอ้ยจึงจะ
ท าให้ผูรั้บแรงจูงใจท่ีจะใช้ข้อมูลยอ้นกลบันั้น เช่นเดียวกับเทคนิคการให้ข้อมูลยอ้นกลับแบบ 
Sandwich Feedback ท่ียงัไม่มีขอ้สรุปท่ีชดัเจนว่าส่งผลดีต่อการปรับปรุงงานหรือไม่ ดงันั้นควรมี
การศึกษาในประเด็นดงักล่าวเพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปท่ีชดัเจนข้ึน 
      2.1.5 ผลของข้อมูลย้อนกลบัต่อการตอบสนองของผู้รับข้อมูลย้อนกลบั 
 ความหมายของขอ้มูลยอ้นกลบั ส าหรับงานวจิยัดา้นการศึกษานกัวจิยัใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 
Narciss (2008) ช้ีว่าขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นขอ้มูลท่ีเป็นผลสะทอ้นในภายหลงัท่ีบอกให้ผูเ้รียนไดรู้้ถึง
ผลการเรียนหรือประสิทธิผลการท างานท่ีเป็นอยู่ในขณะนั้น Schartel (2012) ช้ีว่าขอ้มูลยอ้นกลบั
เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการศึกษา เป็นข้อมูลเพื่อให้ผูเ้รียนเปรียบเทียบประสิทธิภาพทาง         
การเรียนของตนกับเป้าหมายท่ีก าหนด โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยให้ผูเ้รียนบรรลุเป้าหมาย               
ส่วน Laryea (2013) ช้ีวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นขอ้มูลท่ีใหก้บันกัเรียนในการท างานช้ินหน่ึงเพื่อช่วยให้
เขาประเมินประสิทธิภาพการท างาน ช่วยให้เข้าใจว่าส่ิงท่ีท านั้ นถูกหรือผิดและบ่งช้ีจุดท่ีต้อง
ปรับปรุง 
 ส าหรับบริบทการท างานในองคก์รนั้น นกัวิจยัให้ความหมายของขอ้มูลยอ้นกลบัในหลาย
แง่มุม Rummler and Brache (1995) ช้ีว่าขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นส่ิงท่ีบอกให้ผูป้ฏิบติังานเปล่ียนแปลง




หรือไม่ เช่นเดียวกบั Mulder and  Ellinger (2013) ท่ีระบุวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นขอ้มูลท่ีบอกวา่บุคคล






ยอ้นกลบัไปในทางเดียวกนัคือ เป็นขอ้มูลท่ีบอกวา่บุคคลท างานมีประสิทธิภาพหรือไม่ ดงันั้นผูว้ิจยั
สรุปได้ว่าในบริบทขององค์กร ข้อมูลยอ้นกลับ หมายถึง ข้อมูลท่ีบอกให้พนักงานรู้ว่าผลการ
ปฏิบติังานหรือพฤติกรรมเป็นไปตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ รวมถึงบอกส่ิงท่ี
ตอ้งปรับปรุง โดยขอ้มูลเหล่าน้ีมาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการท างาน เช่น หวัหนา้งาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพือ่นร่วมงานและลูกคา้ 
 ขอ้มูลยอ้นกลบัแบ่งเป็น 2 มิติ คือ ความละเอียดของขอ้มูลยอ้นกลบัและสัญญาณของขอ้มูล
ยอ้นกลบั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
            2.1.5.1 ความละเอยีดของข้อมูลย้อนกลบั 
 ในประเด็นความละเอียดของข้อมูลย้อนกลับ นักวิจัยมักศึกษาความเฉพาะเจาะจง 
(specificity) และความละเอียด (elaborate) ของเน้ือหา โดย Govaerts, Wiel, and Vleuten (2013) 
ระบุว่าระดบัความเฉพาะเจาะจงของขอ้มูลยอ้นกลบัมี 7 ระดบั ดงัน้ี 1) การให้ค  าหลกั (keyword) 
โดยการเขียนหรือพูด เช่น บอกวา่ “ทกัษะการน าเสนอ” นอกเหนือจากน้ีไม่มีการอธิบายให้ชดัเจน 
หรือบอกว่าดีหรือไม่ดี 2) การให้ค  าตดัสิน (verification) โดยให้ขอ้มูลท่ีเป็นการตดัสินประเด็น 
หลกั ๆ แต่ไม่ลงรายละเอียด เช่น บอกว่า ส่ือสารได้ดีเยี่ยม ดี หรือน่าพึงพอใจ 3) การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัทัว่ไปเก่ียวกบัการท างาน (general feedback on performance) โดยอธิบายรายละเอียดแบบ
กวา้ง ๆ ทัว่ ๆ ไป เช่น คุณควรจะใชว้ธีิท่ีเปิดกวา้งมากกวา่น้ี 4) การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีเฉพาะเจาะจง
เก่ียวกบัการท างาน (specific feedback on performance) เป็นการบอกถึงพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจง 
เช่น ท่ีคุณสรุปในตอนทา้ยของการให้ค  าปรึกษาในช่วงแรกเป็นส่ิงท่ีดี 5) การใหค้  าอธิบายถึงสาเหตุ 
(providing explanation) เป็นการให้ค  าแนะน าท่ีชัดเจนหรืออธิบายว่าท าไมพฤติกรรมนั้นจึงผิด
หรือไม่มีประสิทธิภาพ เช่น ท่ีคุณสรุปในตอนทา้ยของการใหค้  าปรึกษาในช่วงแรกเป็นแนวทางท่ีดี
ในการให้ค  าปรึกษา 6) การให้ค  าแนะน าเพื่อการปรับปรุง (suggestion for improvement) เช่น ให้
ค  าแนะน าว่าคุณตอ้งพยายามถามค าถามปลายเปิดในทุก ๆ การเร่ิมตน้ให้ค  าปรึกษา และ 7) การ
ก าหนดเป้าหมายและการติดตามผล (goal setting and follow-up) เสนอให้มีแผนงานท่ีเป็นรูปธรรม
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ในการท าส่ิงต่าง ๆ เช่น คุณควรจะศึกษา……และเราจะมาพูดคุยกนัในสัปดาห์ต่อไป ส่วน Mulder 
(2013) ระบุไวก้วา้ง ๆ วา่ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเจาะจงนั้นให้รายละเอียดเก่ียวกบัการท างาน ส่วนขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีไม่เฉพาะเจาะจงใหเ้พียงขอ้มูลทัว่ไปไม่ใหร้ายละเอียด 
ส าหรับความละเอียดของขอ้มูลยอ้นกลบันั้น Narciss (2008) ระบุวา่โดยทัว่ไปเน้ือหาของ
ขอ้มูลยอ้นกลบัมี 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งง่าย (simple feedback components) ซ่ึงมี
เน้ือหาเก่ียวกบัการประเมินผลและบ่งช้ีระดบัความส าเร็จในการกระท า เช่น บอกวา่ผดิหรือถูก บอก
ร้อยละของค าตอบท่ีถูกหรือผิด 2) ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบละเอียด (elaborated feedback components) 
มีเน้ือหาท่ีให้ขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัขอ้จ ากดัของงาน แนวคิด ความผิดพลาด วิธีการด าเนินงาน 
กลวิธีท่ีใช้ในการวางแผนการด าเนินงาน สอดคลอ้งกบั Shute (2008) ท่ีระบุว่าขอ้มูลยอ้นกลบัให้
ขอ้มูล 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) Verification ให้ขอ้มูลท่ียืนยนัว่าค าตอบหรือส่ิงท่ีท านั้นถูกหรือผิด ซ่ึง
เป็นขอ้มูลท่ีไม่ละเอียด 2) Elaboration ให้ขอ้มูลละเอียดมากกว่าแบบแรก โดยจะพูดถึงหัวขอ้ของ
ส่ิงท่ีท า การกระท าท่ีผดิพลาด มีการยกตวัอยา่งและใหแ้นวทางแกไ้ข  
โดยสรุปขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเฉพาะเจาะจงคือ ขอ้มูลท่ีระบุผลการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมท่ี
ช้ีชัดอย่างใดอย่างหน่ึง ตรงขา้มกบัขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไม่เฉพาะเจาะจงหรือแบบทัว่ไปท่ีให้ขอ้มูล    
ผลการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมโดยรวม ๆ ไม่ช้ีชัดว่าเป็นงานใดหรือพฤติกรรมใด ส่วนความ
ละเอียดของขอ้มูลยอ้นกลบัคือ ระดบัความมากนอ้ยของขอ้มูลท่ีให้แก่ผูรั้บอนัจะน าไปสู่ความเขา้ใจ
ท่ีมากข้ึนซ่ึงส่วนใหญ่แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบไม่ละเอียดคือ ขอ้มูลท่ีผูใ้ห้
บอกให้ผูรั้บรู้ว่าผลการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมเป็นไปตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว้
หรือไม่ 2) ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบละเอียดคือ ขอ้มูลท่ีผูใ้ห้บอกให้ผูรั้บรู้ว่าผลการปฏิบติังานหรือ
พฤติกรรมเป็นไปตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ พร้อมทั้งรายละเอียดวา่จุดใดท่ี
ตอ้งปรับปรุงและใหค้  าแนะน าเพื่อการปรับปรุงหรือพฒันางานต่อไป 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลของความละเอียดของขอ้มูลยอ้นกลบัต่อการตอบสนองของผูรั้บ
ข้อมูลยอ้นกลับนั้นมีจ านวนมาก ในบริบทการเรียนการสอนผลการวิจยัส่วนใหญ่พบว่าขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีละเอียดส่งผลดีกว่าขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไม่ละเอียด อย่างเช่นงานวิจยัของ Wang and Wu 
(2008) พบวา่นกัเรียนท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัแบบละเอียดรับรู้วา่ตนมีความสามารถ (self-efficacy) 
สูงกวา่นกัเรียนท่ีไม่ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัแบบละเอียด สอดคลอ้งกบั Mulder (2013) ท่ีพบวา่ขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีให้รายละเอียดในการปรับปรุงของบุคคลส่งผลให้เกิดการเรียนรู้นอกห้องเรียนมากข้ึน 
เป็นไปในแนวทางเดียวกบั Shute (2008) ท่ีพบว่าขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีอธิบายรายละเอียดว่าเกิดอะไร 




เป็นเน้ือหาเชิงปริมาณมากกวา่การเขียนขอ้เสนอแนะซ่ึงเป็นเน้ือหาเชิงคุณภาพ (Brutus, 2010) ทั้ง ๆ 
ท่ีพนักงานส่วนใหญ่ชอบขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีรายละเอียดและเฉพาะเจาะจง (Laryea, 2013) และ
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีรายละเอียดและเฉพาะเจาะจงส่งผลบวกต่ออารมณ์ ความยินดีท่ีจะปรับปรุงงาน 
(Raemdonck and Strijbos, 2013) การรับรู้วา่ไดรั้บความยุติธรรม (Alder, 2007) การรับรู้ประโยชน์
และการยอมรับข้อมูลย้อนกลับนั้ น (Strijbos, Narciss, and Dünnebier, 2010) มากกว่าข้อมูล
ยอ้นกลบัแบบทัว่ไปและไม่เจาะจง นอกจากน้ี Brown, Kulik, and Lim (2016) ยงัพบวา่การใหข้อ้มูล
ยอ้นกลับด้านลบแต่มีข้อมูลหรือหลักฐานสนับสนุนนั้ นจะท าให้ผู ้รับข้อมูลยอ้นกลับลดการ
ตอบสนองท่ีไม่ดีลง  
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลของความละเอียดของขอ้มูลยอ้นกลบัต่อประสิทธิภาพการท างาน 
นั้นมีจ านวนไม่มากและยงัมีขอ้สรุปท่ีไม่สอดคลอ้งกนั โดย Goodman, Wood, and Hendrick (2004) 
พบว่าความเฉพาะเจาะจงของขอ้มูลยอ้นกลบัส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน แต่เม่ือมี
ประเภทงานเขา้มาเก่ียวขอ้งผลท่ีได้กลบัต่างออกไป Nelsen (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความละเอียดของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีให้โดยหวัหนา้งานกบัประสิทธิภาพการท างานท่ีซบัซ้อนซ่ึงผล
การศึกษาพบวา่ความละเอียดของขอ้มูลยอ้นกลบัยิ่งมากประสิทธิภาพการท างานท่ีซบัซ้อนยิ่งน้อย 
ทั้งน้ี Nelsen สันนิษฐานวา่อาจจะเป็นเพราะหวัหนา้งานใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบมากกวา่ดา้นบวก  
จากการทบทวนงานวิจัยท่ีผ่านมาสามารถสรุปได้ว่าข้อมูลย้อนกลับท่ีละเอียดและ
เฉพาะเจาะจงส่งผลดีกว่าขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีความละเอียดน้อยและไม่เฉพาะเจาะจง ทั้งในด้าน    
การส่งเสริมการเรียนรู้ ประสิทธิภาพการท างาน ความยนิดีท่ีจะปรับปรุงงาน การรับรู้ความยุติธรรม 
การรับรู้ประโยชน์และการยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบั  
            2.1.5.2 สัญญานของข้อมูลย้อนกลบั  
 ส าหรับหลกัเกณฑ์ในการแบ่งขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นด้านลบและด้านบวกนั้น นักวิจยัแบ่ง
ออกเป็น 2 แบบ หลกั ๆ คือ แบ่งตามคุณค่าของขอ้มูล (valence of feedback) ท่ีผูรั้บขอ้มูลรับรู้ว่า
เป็นลบหรือเป็นบวกต่อตนเอง (Steelman and Rutkowski, 2004; Mulder, 2013) และแบ่งตาม
สัญญาณของขอ้มูลท่ีบอกเก่ียวกบัการบรรลุเป้าหมาย การไม่บรรลุเป้าหมายเป็นสัญญาณดา้นลบ
เรียกวา่ ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ ส่วนการบรรลุเป้าหมายเป็นสัญญาณดา้นบวกเรียกวา่ ขอ้มูยอ้นกลบั
ดา้นบวก (Kluger and DeNisi, 1996; Alder, 2007) 
มีนกัวิจยัหลายคนให้ความหมายขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก ดงัน้ี Kluger and DeNisi (1996) 
ระบุวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกคือ ขอ้มูลท่ีบอกวา่งานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดแลว้ Steelman, 
Levy, and Snell (2004) ระบุวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกคือ ค าพูดเชิงบวก เช่น ค าชม Alder (2007) 
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ระบุว่าข้อมูลยอ้นกลับด้านบวกคือ ข้อความท่ีบอกว่าการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับและ Mulder 
(2013) ระบุว่าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก ประกอบดว้ยขอ้ความท่ีบ่งบอกถึงการยอมรับพฤติกรรม
หรือประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงหรือความพึงพอใจ กล่าวโดยสรุปข้อมูลยอ้นกลับด้านบวก 
หมายถึง ขอ้มูลท่ีบอกวา่การปฏิบติังานหรือพฤติกรรมของพนกังานเป็นไปตามมาตรฐานหรือน่าพึง
พอใจ 
 ผลการวิจยัส่วนใหญ่เป็นไปในทิศทางเดียวกนัว่าขอ้มูลยอ้นกลบัด้านบวกนั้นท าให้เกิด   
การตอบสนองและผลลพัธ์ท่ีดีในด้านอารมณ์ การรับรู้และประสิทธิภาพการท างาน ในด้านการ
ตอบสนองทางอารมณ์นั้นผลการวิจยัพบว่ายิ่งไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกมากอารมณ์ดา้นบวก 
ยิง่มาก (Ilies, Pater, and Judge, 2007; Bodroza, 2011) และอารมณ์ดา้นลบยิง่ลดลง (Ilies, Pater, and 
Judge, 2007; Belschak and Hartog, 2009) ส่วน Brown (2010) พบวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกท าให้
บุคคลมีความภูมิใจและพึงพอใจในตนเองสูงข้ึน  
 นอกจากการตอบสนองทางอารมณ์แล้วข้อมูลยอ้นกลับด้านบวกยงัส่งผลกระทบต่อ        
การตอบสนองดา้นความรู้ความเขา้ใจ (cognitive responses) เม่ือคนไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก
บุคคลจะพยายามมากข้ึน ยอมรับความถูกตอ้งของขอ้มูลมากข้ึนและชอบผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัมาก
ข้ึน (Bodroza, 2011) ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกและการตอบสนองดา้นความรู้
ความเขา้ใจมีวฒันธรรมเป็นตวัแปรปรับเปล่ียน โดยนกัศึกษาท่ีอยูใ่นวฒันธรรมตะวนัตกถูกจูงใจให้
เกิดความยืนหยดัในการท าส่ิงต่าง ๆ (persistent) และมีประสิทธิภาพในการเรียนรู้ (cognitive 
performance) จากขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกมากกวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ  เม่ือพวกเขาไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นบวกจะมีความยืนหยดัในการท าส่ิงต่าง ๆ และมีประสิทธิภาพในการเรียนรู้สูงกว่า
นกัศึกษาท่ีอยูใ่นวฒันธรรมตะวนัออก (Shu and Lam, 2016) นอกจากน้ีลกัษณะของงานยงัมีบทบาท
ในความสัมพนัธ์ระหว่างข้อมูลยอ้นกลับด้านบวกและแรงจูงใจ เม่ือพนักงานท างานท่ีต้องใช้
ความคิดสร้างสรรค์ (promotion task) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการ





      2.2.1 ความหมายของข้อมูลย้อนกลบัด้านลบ 
 ผูว้ิจยัได้ศึกษาความหมายของขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบในบริบทการท างาน ซ่ึงมีนักวิจยั
หลายคนเสนอไว้ดังน้ี ข้อมูลย้อนกลับด้านลบเป็นข้อมูลท่ีบอกว่างานยงัไม่บรรลุเป้าหมาย          
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(Kluger and DeNisi, 1996) ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบเป็นขอ้มูลท่ีบ่งบอกถึงประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีไม่บรรลุเป้าหมาย (Steelman and Rutkowski, 2004) ข้อมูลยอ้นกลับ    
ด้านลบเป็นข้อมูลด้านลบท่ีพนักงานรับรู้ เช่น ค าติเตียนจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน       
(Steelman, Levy and Snell, 2004)  ข้อมูลย้อนกลับด้านลบเป็นข้อความท่ีบอกพนักงานว่า                 
การปฏิบติังานไม่เป็นไปตามมาตรฐาน (Alder, 2007) ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบคือ ขอ้มูลท่ีบอกว่า
การด าเนินงานต ่ากวา่ความคาดหวงั (York, 2008) ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบคือ ขอ้มูลในเชิงเน้ือหาท่ี
บอกวา่ท ากิจกรรมลม้เหลว (Dijk and Kluger, 2010) ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบคือ ขอ้มูลเชิงตวัเลขท่ี
บอกให้รู้ว่าบุคคลท ากิจกรรมไม่ส าเร็จ (Bodroza, 2011) ข้อมูลยอ้นกลับด้านลบคือ ข้อความท่ี       
บ่งบอกถึงพฤติกรรมของผูรั้บขอ้มูลท่ีไม่น่าพึงพอใจ (Mulder, 2013) ขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบคือ 
ความคิดเห็นท่ีบอกวา่บุคคลท าผิด รวมถึงการวิจารณ์ การถากถาง การท าให้อบัอาย (Beach, 2013) 
หรือเป็นข้อมูลท่ีเป็นลบ เป็นการวิพากษ์วิจารณ์ ไม่ส่งเสริมพนักงาน (Zheng, Diaz, Jing, and 
Chiaburu, 2015) ส่วนอรุณ สมญัญา (2556) ระบุวา่ขอ้มูลป้อนกลบัทางลบคือขอ้มูลท่ีบอกวา่ผลการ
ปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการไม่ประสบความส าเร็จ จุดอ่อน




ด้านลบโดยการเปรียบเทียบกับผลงานท่ีท าได้จริงกับเป้าหมาย ความคาดหวงัหรือมาตรฐาน          
การท าไดต้  ่ากวา่มาตรฐานแสดงวา่ท างานไดไ้ม่ดีซ่ึงเป็นสัญญาณดา้นลบท่ีส่งไปยงัผูรั้บ จากแนวคิด
ท่ีผ่านมาผู ้วิจ ัยจึงก าหนดให้ ข้อมูลย้อนกลับด้านลบ หมายถึง ข้อมูลท่ีบอกให้พนักงานรู้ว่า             
ผลการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้หรือการบอก
ส่ิงท่ีท าไม่ถูกตอ้ง ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงและขอ้เสนอแนะในการปรับปรุง  
      2.2.2 ผลของข้อมูลย้อนกลบัด้านลบต่อการตอบสนองของผู้รับข้อมูลย้อนกลบั 
            2.2.2.1 ผลของข้อมูลย้อนกลบัด้านลบต่ออารมณ์  
 งานวิจยัส่วนใหญ่พบว่าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบมกัจะส่งผลเสียต่ออารมณ์ของผูรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลับ โดยจากการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเจนเนอเรชั่นวายพบว่ายิ่งบุคคลได้รับขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นลบมากอารมณ์ดา้นบวกยิ่งลดลง เช่น ความสุขลดลง (Ilies, Pater, and Judge, 2007) 
แต่ในทางตรงกนัขา้มอารมณ์ด้านลบยิ่งเพิ่มข้ึน เช่น โกรธมากข้ึน (Ilies, Pater, and Judge, 2007; 
Bodroza, 2011; Svensson, 2015) กงัวลมากข้ึน (Leitner, 2014) ความอบัอาย ความเสียหน้า ความ




คุณค่าในตนเอง (general self-esteem) สูงเม่ือไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ ความอบัอาย ความเสีย
หนา้ท่ีเกิดนั้นต ่ากวา่ผูท่ี้รับรู้คุณค่าในตนเองต ่าหรือกล่าวอีกอยา่งหน่ึงคือ คนท่ีรับรู้คุณค่าในตนเอง
สูงจะมีอารมณ์เศร้าจากขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบนอ้ยกวา่คนท่ีรับรู้คุณค่าในตนเองต ่า (Brown, 2010) 
นอกจากน้ีการรับรู้คุณค่าในตนเองระดบัต ่ามีอิทธิพลร่วมกบัขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบไปท าให้ความ




นอ้ย (Niemann, Wisse, Rus, Yperen, and Sassenberg, 2014) 
            2.2.2.2 ผลของข้อมูลย้อนกลบัด้านลบต่อการตอบสนองด้านความรู้ความเข้าใจ 
 งานวิจยัส่วนใหญ่พบว่าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบมกัจะท าให้เกิดการตอบสนองท่ีไม่ดีดา้น
ความรู้ความเข้าใจ โดย Bodroza (2011) พบว่าผู ้ท่ีได้รับข้อมูลย้อนกลับด้านลบจากการท า
แบบทดสอบมีแนวโน้มไม่ชอบแบบทดสอบนั้นมากกว่าผูท่ี้ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก ปัจจยั
ส่วนบุคคลมีบทบาทไปปรับเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลย้อนกลับด้านลบและการ
ตอบสนองดา้นความรู้ความเขา้ใจ Reiss (2010) พบวา่เจเนอเรชัน่ต่างกนัเม่ือให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้น
ลบท่ีเหมือนกนั กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์สจะรับรู้ว่าขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นลบมากกว่ากลุ่มเจเนอเรชั่นวาย  
นั้นแสดงให้เห็นว่าเจนเนอเรชัน่ไปปรับเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบและ
การรับรู้ความเป็นลบของขอ้มูลยอ้นกลบั อีกประเด็นหน่ึงท่ีส าคญัคือ เม่ือเปรียบเทียบกนัระหว่าง
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกและดา้นลบ กลุ่มตวัอย่างรับรู้ว่าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกถูกตอ้งมากกวา่
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ (Ilgen, Fisher, and Taylor,1979) สอดคลอ้งกบั Brett and Atwater (2001) ท่ี
ระบุวา่ผูท่ี้ไดข้อ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบหรือการประเมินผลงานท่ีต ่ามีความเช่ือวา่ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นมี
ความถูกต้องน้อย และ Bodroza (2011) ท่ีพบว่าผูท่ี้ได้รับข้อมูลยอ้นกลับด้านบวกมองว่าขอ้มูล
ยอ้นกลบัมีความถูกตอ้งสูงกวา่เม่ือเทียบกบัผูท่ี้ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ เช่นเดียวกบั Boudrias, 
Bernaud, and Plunier (2014) ท่ีพบวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัยิง่เป็นบวกยิง่ท าใหย้อมรับวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัมี
ความถูกตอ้ง 
            2.2.2.3 ผลของข้อมูลย้อนกลบัด้านลบต่อแรงจูงใจ 
 งานวิจยัส่วนใหญ่พบวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบมกัไปลดแรงจูงใจในการท างาน โดย York 
(2008) พบว่าข้อมูลยอ้นกลับด้านลบในท่ีท างานมกัจะไปลดความรู้สึกอิสระ (autonomy) และ
ความรู้สึกมีความสามารถในการท างาน เม่ือหัวหน้างานให้ค  าแนะน าพนกังานอาจจะไปลดความ
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อิสระเพราะหวัหนา้งานไปก าหนดหรือจ ากดัความคิดเห็นของพวกเขา ในท านองเดียวกนัการเตือน
หรือการข่มขู่พนักงานก็ไปลดความอิสระในท่ีท างานเพราะหัวหน้างานไปบงัคบัพนักงาน ซ่ึง 
Gagne and Deci (2005) ช้ีว่าหากขาดอิสระแลว้แรงจูงใจภายในจะลดลงตามไปดว้ย อย่างไรก็ตาม
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีมีขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงจะช่วยให้แรงจูงใจไม่ลดลงไปมาก
นัก (Fong, 2014) อย่างไรก็ตามขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบไม่ได้ลดแรงจูงใจในการท างานเสมอไป 








มัน่ในกฎ (Dijk and Kluger, 2012) 
            2.2.2.4 ผลของข้อมูลย้อนกลบัด้านลบต่อความตั้งใจแสดงพฤติกรรม 
งานวิจยัท่ีผ่านมายงัไม่มีขอ้สรุปท่ีชัดเจนว่าขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบท าให้เกิดความตั้งใจ
แสดงพฤติกรรมหรือไม่  Emmerik, Bakker, and Euwema (2008) พบว่าความตั้ งใจลาออกไม่
สามารถท านายดว้ยขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ แต่ Belschak and Hartog (2009) พบวา่ขอ้มูลยอ้นกลบั
ด้านลบท าให้เกิดความตั้งใจแสดงพฤติกรรมท่ีไม่ดี โดยท าให้ความตั้งใจลาออกและความตั้งใจ
แสดงพฤติกรรมต่อตา้นงานมากข้ึน ในประเด็นผลของขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบต่อความตั้งใจใช้
ขอ้มูลยอ้นกลบันั้น Steelman and Rutkowski (2004) พบวา่เม่ือบุคคลไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบถ่ี
มากยิง่ท  าใหค้วามตั้งใจใชข้อ้มูลยอ้นกลบัลดลง แต่ความตั้งใจใชข้อ้มูลยอ้นกลบัน้ีจะเพิ่มข้ึนไดห้าก
พนกังานรับรู้วา่ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นมีคุณภาพหรือไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบจากหัวหนา้งานท่ีมี






ข้อจ ากัดด้านความถูกต้องภายในเน่ืองจากเป็นวิจัยเชิงส ารวจ ไม่มีการควบคุมอิทธิพลของ               
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ตวัแปรเกิน สถานการณ์หรือเง่ือนไขต่าง ๆ ท่ีไม่ตอ้งการศึกษา ดงันั้นเพื่อให้ไดข้อ้สรุปท่ีมีน ้ าหนกั
ในเร่ืองความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล ซ่ึงส าคญัมากในการพฒันาองคค์วามรู้ในศาสตร์นั้น ๆ ควรจะ
ใชว้ิจยัเชิงทดลอง ขอ้จ ากดัของงานวิจยัท่ีผา่นมาอีกประการหน่ึงคือ บางงานวิจยัเป็นการให้ขอ้มูล
ย้อนกลับด้านลบท่ีไม่เ ก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน อย่างเช่นงานของ Rickards (2011) 
ผลการวิจยัจึงอา้งอิงในบริบทการท างานในองคก์รไดไ้ม่ดีนกั นอกจากน้ีการศึกษาผลกระทบของ
ขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบต่อความตั้งใจใช้ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นยงัไม่มีการศึกษาในประเทศไทย ซ่ึง 
Steelman and Rutkowski (2004) แนะน าให้ศึกษาการตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัในบริบทท่ีต่าง
ออกโดยอ้างงานของ Stubblebine ในปี 1989 ท่ีพบว่าพนักงานในอังกฤษและอเมริกามีการ
ตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัไม่เหมือนกนั ดงันั้นการท าวิจยัเพื่อยนืยนัวา่ผลการวิจยัท่ีผา่นมาใช้ได้
ในประเทศไทยหรือไม่จึงมีความจ าเป็น  
      2.2.3 วธีิการให้และการวัดข้อมูลย้อนกลบัในงานวจัิยทีผ่่านมา 
งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัผลของขอ้มูลยอ้นกลบัต่อการตอบสนองของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัต้อง
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงขอ้มูลยอ้นกลบันั้นอาจเกิดจากการจดักระท า
ในสถานการณ์ท่ีก าหนดหรือเป็นข้อมูลยอ้นกลบัท่ีกลุ่มตวัอย่างได้รับเองจากประสบการณ์จริง     
เม่ือมัน่ใจวา่กลุ่มตวัอยา่งไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัแลว้ จึงวดัการตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัหรือวดั
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากขอ้มูลยอ้นกลบันั้น จากท่ีกล่าวมาน้ีงานวิจยัส่วนใหญ่แบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ         
การวจิยัเชิงทดลองหรือก่ึงทดลองและการวจิยัเชิงส ารวจ 
 การวิจยัก่ึงทดลองมีลกัษณะคลา้ยการวิจยัเชิงทดลอง แตกต่างกนัท่ีการวิจยัก่ึงทดลองใช้
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอยู่จริงตามสภาพธรรมชาติจึงไม่มีการสุ่มตวัอย่างเขา้กลุ่มหรือบางคร้ังการวิจยั     
ก่ึงทดลองไม่มีกลุ่มควบคุม (อรพินธ์ ชูชม, 2552) ทั้งสองวิธีน้ีผูว้ิจยัจะก าหนดสถานการณ์แก่กลุ่ม
ตวัอย่าง อาจจะเป็นการท างานปกติหรือก าหนดงานใหม่ข้ึนมาหน่ึงอย่าง หลังจากนั้นจะมีการ
ติดตามงานและให้ข้อมูลยอ้นกลับแก่กลุ่มตัวอย่าง สุดท้ายจึงวดัการการตอบสนองต่อข้อมูล
ยอ้นกลบัและผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนอาจจะด้วยการใช้แบบสอบถามหรือใช้แบบสังเกต ส่วนงานวิจยั    
เชิงส ารวจจะไม่มีการก าหนดและควบคุมสถานการณ์ แต่จะใชก้ารสอบถามการรับรู้และผลลพัธ์ท่ี
เกิดจากขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเคยไดรั้บในอดีต ตวัอยา่งการวจิยัท่ีจะกล่าวต่อไปน้ีจะท าใหเ้ขา้ใจมากข้ึน 
Comer (2007) ต้องการเปรียบเทียบวิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบเพื่อหาวิธีท่ีดีท่ีสุด    
เขาท าวิจยัก่ึงทดลองกบันกัศึกษาโดยสมมุติให้กลุ่มเป้าหมายเป็นนกัผจญเพลิง ตอ้งดบัเพลิงโดยใช้
โปรแกรมจ าลอง (simulation) ซ่ึงสุดทา้ยจะไดค้ะแนนตามความสามารถในการดบัเพลิง หลงัจาก
นั้นจึงให้ขอ้มูลยอ้นกลบัตามผลงานของพวกเขาเทียบกบัมาตรฐาน ผูมี้คะแนนสูงกวา่มาตรฐานให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก ส่วนผูมี้คะแนนต ่ากวา่มาตรฐานใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ รูปแบบการให้
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ขอ้มูลยอ้นกลบัมี 4 แบบ คือ แบบแรกใหก้ลุ่มตวัอยา่งดูคะแนนจากหนา้จอคอมพิวเตอร์ แบบท่ีสอง
แจง้คะแนนโดยผูท้  าการทดลอง แบบท่ีสามแจง้คะแนนพร้อมระบุค าตดัสินวา่ท าดีหรือไม่ดีโดยผูท้  า
การทดลอง และแบบสุดทา้ยคือไม่ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหรือเป็นกลุ่มควบคุม หลงัจากกลุ่มตวัอยา่งรับ
ขอ้มูลยอ้นกลบัแลว้จึงวดัการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดว้ยแบบสอบถาม  




คอมพิวเตอร์ โดยบอกว่ากลุ่มตวัอย่างยงัท าได้ไม่ดีแต่ยงัมีโอกาสในการปรับปรุง หลงัจากกลุ่ม
ตวัอย่างรับข้อมูลยอ้นกลบัแล้วจึงวดัความเป็นบวกเป็นลบของข้อมูลยอ้นกลบัด้วยค าถามท่ีว่า 
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีคุณไดรั้บมีความเป็นลบในระดบัใด โดยใช ้มาตรวดั 5 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง 
เป็นลบมากท่ีสุด ไปถึง 5 หมายถึง เป็นบวกมากท่ีสุด และวดัการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบั 
Niemann, Wisse, Rus, Yperen, and Sassenberg (2014) ต้องการตรวจสอบว่าการยอมรับ
ข้อมูลยอ้นกลับด้านลบข้ึนอยู่กับอารมณ์หรือไม่ เป็นการวิจัยเชิงทดลองโดยให้กลุ่มตัวอย่าง
จินตนาการว่าเป็นพนกังานฝ่ายการตลาด ไดรั้บมอบหมายให้ให้คิดแผนการตลาดให้ผบัแห่งหน่ึง 
หลงัจากส่งแผนการตลาด 3 นาที กลุ่มตวัอย่างจะไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นคะแนนโดยมีคะแนน
ตั้งแต่ 1 จนถึง 10 คะแนน ทั้งน้ีมีการแจง้เกณฑ์การให้คะแนนให้กลุ่มตวัอย่างรู้ด้วย จากนั้นให้
ข้อมูลยอ้นกลับด้านลบแก่กลุ่มตวัอย่างโดยบอกว่าได้คะแนนเฉล่ีย 2.8 ซ่ึงถือว่าผลงานต ่ามาก 
หลงัจากกลุ่มตวัอยา่งรับขอ้มูลยอ้นกลบัแลว้จึงวดัการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบั  
Tseng (2015) ตอ้งการทราบวา่คนชอบขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นใดระหวา่งดา้นบวกกบัดา้นลบ
จากการเรียนผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ เป็นการวิจยัแบบก่ึงทดลองโดยก าหนดให้กลุ่มตวัอย่างท า
ขอ้สอบภาษาองักฤษ 20 ขอ้ หลงัจากนั้นให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นขอ้ความผา่นทางคอมพิวเตอร์ โดย
แบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มท่ี 1 ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกโดยบอกกลุ่มตวัอย่างวา่คุณท าดี
แลว้และคุณท าถูก…ขอ้ ส่วนกลุ่มท่ี 2 ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ โดยบอกกลุ่มตวัอย่างว่าคุณน่า
สงสาร คุณท าผิด…ขอ้ หลงัจากนั้นเขาไดว้ดัความชอบท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบั โดยถามกลุ่มตวัอยา่ง
ว่าเม่ือคุณได้รับข้อมูลยอ้นกลบัด้านบวก (ค าชม) และด้านลบ (ค าติ) คุณชอบมากน้อยเพียงใด        
ใชม้าตรวดั 7 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง ชอบนอ้ยท่ีสุด ไปถึง 7 ชอบมากท่ีสุด  
 Steelman, Levy, and Snell (2004) ศึกษาว่าบุคคลตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมการให้
ข้อมูลย้อนกลับ  (feedback environmental) อย่างไร ซ่ึงข้อมูลย้อนกลับด้านลบเป็นหน่ึงใน
องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยใหพ้นกัประเมิน
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ความถ่ีของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีไดรั้บจากหัวหน้างานในสถานการณ์จริงโดยใช้ค  าถาม 4 ขอ้ 
ตวัอย่าง เช่น หัวหน้างานของฉันบอกฉันเม่ือผลงานของฉันไม่เป็นไปตามมาตรฐานขององค์กร    
ใชม้าตรวดั 7 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 7 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 Belschak and Hartog (2009) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างข้อมูลยอ้นกลับด้านบวกและ   
ด้านลบกับการตอบสนองด้านอารมณ์และพฤติกรรม เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยให้พนักคิด
ยอ้นกลบัไปตอนท่ีมีการประเมินผลงานท่ีผา่นมาแลว้ประเมินวา่หวัหนา้งานให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้น
บวกหรือดา้นลบ ใชก้ารประเมินมาตรวดั 5 ระดบั ในขอ้ค าถามเดียวกนั เร่ิมจาก 1 หมายถึง เป็นบวก
มาก จนถึง 5 หมายถึง เป็นลบมาก หลังจากนั้นให้ประเมินอารมณ์ท่ีเกิดจากการได้รับข้อมูล
ยอ้นกลบั  
Zheng, Diaz, Jing, and Chiaburu (2015) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลย้อนกลับ      
ดา้นบวกและดา้นลบท่ีได้รับจากหัวหน้างานกบัประสิทธิภาพการท างาน เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ 
ไม่ได้จดักระท าโดยให้งานหรือให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแต่เลือกกลุ่มเป้าหมายท่ีท างานจริงและไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัจากการท างาน โดยให้พนกังานประเมินวา่หัวหนา้งานให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก
หรือดา้นลบ (ถามแยกขอ้กนั) จากการท างานประจ าวนั การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นบวกพิจารณา
จากพฤติกรรมการชม การแสดงออกว่ายอมรับ มุ่งท่ีงาน ให้แรงจูงใจ บอกทกัษะท่ีตอ้งปรับปรุง           
ให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ใชค้  าถาม 5 ขอ้ เช่น หวัหนา้งานของฉนัแสดงออกว่ายอมรับหรือชมเชย
เม่ือให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ฉัน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นลบพิจารณาจากพฤติกรรมการวิจารณ์ 
การบอกจุดอ่อนและการให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ ใช้ค  าถาม 3 ข้อ เช่น หัวหน้างานของฉัน
แสดงออกดา้นลบหรือวิจารณ์เม่ือให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ฉนั ใชม้าตรวดั 7 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 7 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
จากท่ีกล่าวมาจะเห็นวา่ในการศึกษาเก่ียวกบัการตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบันกัวิจยันิยม
ออกแบบการวิจยัเป็นเชิงทดลอง ก่ึงทดลองและเชิงส ารวจ โดยแต่ละวิธีมีข้อดีข้อเสียต่างกัน 
อรพินทร์ ชูชม (2552) ระบุวา่วิธีการก่ึงทดลองมีการควบคุมสถานการณ์ท่ีจะมากระทบต่อผลท่ีเกิด
จากการทดลองจึงมีขอ้ดีคือ 1) มีความเท่ียงตรงภายในสูงกว่าเชิงส ารวจ หมายถึง ผลท่ีไดจ้ากการ
ทดลองเกิดจากตวัแปรอิสระเท่านั้นท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตวัแปรตาม ไม่มีอิทธิพลของ
ปัจจยัต่าง ๆ เช่น ตวัแปรภายนอก 2) การวิจยัก่ึงทดลองเหมาะสมท่ีจะใชใ้นกรณีท่ีผูว้ิจยัไม่สามารถ
สุ่มตวัอยา่งเขา้กลุ่มทดลองไดโ้ดยเฉพาะการวิจยัภาคสนามต่าง ๆ และการประเมินโครงการต่าง ๆ   
ท่ีกลุ่มเป้าหมายทั้งหมดเข้าไปร่วมอยู่ในโครงการ ส่วนข้อจ ากัดของการวิจยัก่ึงทดลอง ได้แก่          
1)ไม่มีการสุ่มตวัอยา่ง 2) มีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเฉพาะท าให้การวิจยัก่ึงทดลองนั้นอาจมี
ปัญหาเร่ืองความเท่ียงตรงภายนอก หมายถึง ไม่สามารถน าผลการทดลองหรือขอ้คน้พบท่ีไดไ้ปใช้
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นอกกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ส่วนการวจิยัเชิงส ารวจนั้นขอ้ดีคือ ใชเ้วลานอ้ย ไม่ยุง่ยากเพราะไม่ตอ้งจดั
กระท าหรือควบคุมเหตุการณ์ แต่มีขอ้จ ากดัคือ ความเท่ียงตรงภายในนอ้ยกวา่การวจิยัก่ึงทดลอง  
โดยสรุปในกระบวนการให้ข้อมูลยอ้นกลบัมีหลายปัจจยัท่ีส่งผลให้การตอบสนองต่อ
ข้อมูลยอ้นกลับแตกต่างกัน หากต้องการรู้การตอบสนองต่อข้อมูลย้อนกลับด้านลบและลด
ผลกระทบจากปัจจยัอ่ืน ๆ การวิจยัก่ึงทดลองน่าจะเหมาะสมมากกวา่การวิจยัเชิงส ารวจ เน่ืองจากมี
การควบคุมสถานการณ์ท่ีจะมากระทบต่อผลท่ีเกิดจากการทดลอง จึงท าใหมี้ความถูกตอ้งภายในสูง
กวา่การวจิยัเชิงส ารวจซ่ึงส านกังานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ (2547) ระบุวา่ความถูกตอ้งภายในน้ี
ส าคญักว่าความถูกตอ้งภายนอกเพราะการวิจยัตอ้งถูกตอ้งในตวัของมนัก่อน หากไม่ถูกตอ้งแล้ว   
แมมี้ผลการวจิยัก็น าไปใชไ้ม่ได ้ส่วน อรพินทร์ ชูชม (2552) กล่าววา่การวจิยัก่ึงทดลองพฒันาข้ึนมา
เพื่อใชเ้ป็นทางเลือกในการตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลในสถานการณ์ท่ีไม่เอ้ืออ านวยท่ี







พฤติกรรมไปในทางท่ีดี (Emmerik, Bakker, and Euwema, 2008) และความตั้ งใจเป็นตัวแปรท่ี
ท านายพฤติกรรมไดดี้ (Ajzen, 1991) ดงันั้นเม่ือตอ้งการศึกษาว่าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปรับปรุงงานหรือไม่ ผูว้ิจยัจึงเลือกใชต้วัแปรความตั้งใจในการปรับปรุงงานเป็นตวั
แปรตาม ในหัวข้อน้ีจะอธิบายเก่ียวกับความหมายของความตั้งใจ แนวคิดท่ีอธิบายความตั้งใจ      
การวดัความตั้ งใจและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับผลของข้อมูลยอ้นกลับท่ีมีต่อความตั้ งใจในการ
ปรับปรุงงาน 
      2.3.1 ความหมายของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 
 ในทฤษฏีดา้นพฤติกรรมศาสตร์ความตั้งใจเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่าบุคคลยินดีท่ีจะพยาม
ยามเพียงใด หรือวางแผนท่ีจะออกแรงพยายามมากเพียงใดในการแสดงพฤติกรรม (Ajzen, 1991)  
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) ระบุวา่ความตั้งใจ หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะท า 
ส่วนค าว่ามุ่งมัน่ หมายถึง ตั้ งใจแน่วแน่ เช่น เขาตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะท าความดี โดยความตั้งใจน้ี                 
มีความหมายเดียวกบัค าวา่เจตนาและมุ่งหมาย  
มนตรี พิริยะกุล (2551) ระบุวา่ความตั้งใจหรือเจตนา คือ ความพร้อมท่ีจะท าพฤติกรรม 
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Steelman, Levy, and Snell (2004) ให้ความหมายของค าว่า แรงจูงใจในการใช้ข้อมูล
ย้อนกลับ (motivation to use feedback) ว่าคือ การท่ีบุคคลมีแรงขับ มีความต้องการและยินดี            
จะท างานให้ดีข้ึนหรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมเม่ือไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกนัมาก
กบัค าวา่ ความตั้งใจ  
Ilgen, Fisher, and Taylor (1979) ระบุวา่ความตั้งใจตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบั หมายถึง
แนวโนม้ท่ีบุคคลจะตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบั เน่ืองจากเช่ือวา่การตอบสนองนั้นจะให้ผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ  
Rickards (2011) ระบุว่าความตั้ งใจตอบสนองต่อข้อมูลย้อนกลับ คือ ความต้องการ
ตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงจะน าไปสู่การตดัสินใจตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งแทจ้ริง  
Beach (2013) ระบุว่าความตั้งใจตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดูได้จากการวางแผนท่ีจะ
ตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบันั้น ๆ 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ความหมายของความตั้งใจท่ีให้โดยนกัวิชาการหลาย ๆ คนมีความ
สอดคล้องกันคือ เป็นความต้องการและมุ่งมั่นท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัย
ก าหนดให้ความตั้งใจในการปรับปรุงงาน หมายถึง ความตอ้งการ ความยินดี และการวางแผนของ
พนกังานท่ีจะน าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีไดรั้บมาใชป้รับปรุงหรือพฒันาการท างาน 
      2.3.2 แนวคิดทีใ่ช้อธิบายความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 
            2.3.2.1 ทฤษฎพีฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior: TPB) 
ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนท่ีแสดงดงัภาพท่ี 2.2 เป็นหน่ึงในกรอบแนวคิดท่ีไดรั้บความนิยม
และมีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อการศึกษาในเร่ืองพฤติกรรม (Ajzen, 2002) ทฤษฎีน้ีอธิบายพฤติกรรมทาง
สังคมของมนุษย ์โดยมีสมมติฐานวา่พฤติกรรมจะเกิดข้ึนไดต้อ้งมีความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรม 
ยิง่ความตั้งใจแสดงพฤติกรรมสูงการแสดงพฤติกรรมยิ่งสูงตาม โดยความตั้งใจแสดงพฤติกรรมของ
บุคคลมาจากปัจจยัด้านแรงจูงใจ 3 อย่าง ได้แก่ ทศันคติต่อพฤติกรรม (attitude toward behavior) 
บรรทดัฐานทางสังคม (subjective norm) และการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม (perceived behavioral 
control) ตามหลกัพื้นฐานหากบุคคลยิง่ชอบพฤติกรรมนั้นหรือเห็นวา่พฤติกรรมนั้นดี สังคมยอมรับ
พฤติกรรมนั้นสูงและบุคคลมีความมัน่ใจสูงวา่ตนสามารถแสดงพฤติกรรมนั้นได ้จะยิ่งท าให้ความ
ตั้ งใจในการแสดงพฤติกรรมสูงไปด้วย (Ajzen, 1991) ตัวแปรการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม
นอกจากส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรมโดยผา่นความตั้งใจแสดงพฤติกรรมแลว้ยงัส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมอีกดว้ย (Madden,  Ellen, and Ajzen, 1992) 
ความสามารถในการท านายความตั้งใจของทั้ง 3 ปัจจยัขา้งตน้ข้ึนอยู่กบัแต่ละพฤติกรรม
และแต่ละสถานการณ์ บางสถานการณ์อาจมีเพียงทศันคติท่ีท านายได ้หรือบางสถานการณ์ปัจจยั 
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ทั้ง 3 อาจร่วมกนัท านายไดดี้ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาจะท านายพฤติกรรมแม่นย  าก็ต่อเม่ือวดัปัจจยั
ต่าง ๆ ในบริบทหรือในพฤติกรรมเดียวกัน เช่น ถ้าตอ้งการท านายพฤติกรรมการบริจาคเงินให้
กาชาด    ตอ้งวดัความตั้งใจในการบริจาคเงินใหก้าชาด ไม่ใช่วดัความตั้งใจในการบริจาคเงินทัว่ไป














ภาพที ่2.2 โมเดลทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน 
ท่ีมา: Madden, Ellen, and Ajzen (1992, p. 4) 
 
Munro, Lewin, Swart, and Volmink (2007) ระบุวา่ความเช่ือเก่ียวกบัผลลพัธ์ของพฤติกรรม 
(beliefs about The Outcome of The Behaviour) และการประเมินผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั (evaluation of 
expected outcomes) เป็นตวัก าหนดทศันคติต่อพฤติกรรม เช่น ถ้าผูป่้วยเช่ือว่ากินยาแลว้จะท าให้
หายป่วยหรือประเมินวา่เม่ือกินยาแลว้จะท าให้หายป่วย ผูป่้วยเหล่านั้นจะมีทศันคติท่ีดีต่อการกินยา 
ความเช่ือเก่ียวกบับรรทดัฐานทางสังคม (normative beliefs) เป็นตวัก าหนดบรรทดัฐานทางสังคม 
เช่น ถา้ผูป่้วยเช่ือวา่เพื่อนและครอบครัวอยากใหผู้ป่้วยกินยา ผูป่้วยจะรู้สึกวา่สังคมยอมรับการกินยา
นั้ น และความเช่ือเก่ียวกับการควบคุม (control beliefs) เป็นตัวก าหนดการรับรู้การควบคุม
พฤติกรรม เช่น ผูป่้วยจดจ าวา่การกินยาเป็นเร่ืองยากส าหรับเขา การจดจ าน้ีจะท าให้เขาคิดวา่กินยา

















เวลานานข้ึน ซ่ึงสาเหตุเกิดจากการเปล่ียนแปลงของทศันคติ (Cote Jr and Wong, 1985) 
            2.3.2.2 Model of Processing Personality Feedback 
Rickards (2011) ศึกษาว่าบุคคลตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล
อยา่งไร โดยใชโ้มเดลของ Ilgen et al. (1979)  เป็นแนวคิดพื้นฐานแต่มุ่งศึกษาเฉพาะผลของสัญญาณ
ของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีต่อความตั้งใจตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบันั้น ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบั
ลกัษณะส่วนบุคคลเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีกล่าวถึงจุดอ่อนจุดแข็งตามลกัษณะบุคลิกของบุคคลท่ี
เป็นมาโดยก าเนิด (big five personality traits) ซ่ึงสามารถบอกแนวโน้มพฤติกรรมในการท างาน
ของบุคคลแต่ละกลุ่ม สรุปออกมาเป็น Model of Processing Personality Feedback  ซ่ึงแสดงดงัภาพ
ท่ี 2.3 โมเดลดงักล่าวเสนอวา่เม่ือบุคคลไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจะเกิดการรับรู้วา่ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นดี
หรือไม่ดีต่อตนเอง ประเมินออกมาเป็นระดบัความชอบขอ้มูลยอ้นกลบันั้น (favorability) ถา้ชอบ
ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นมากแสดงวา่ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นยิง่เป็นบวก ถา้ชอบขอ้มูลยอ้นกลบันั้นนอ้ยแสดง
ว่าข้อมูลยอ้นกลับยิ่งเป็นลบ ข้อมูลยอ้นกลับยิ่งเป็นบวกยิ่งท าให้การยอมรับว่าขอ้มูลยอ้นกลบั
ถูกตอ้ง (accuracy) สูง และการยอมรับความถูกต้องยิ่งสูงยิ่งท าให้การรับรู้ประโยชน์ของข้อมูล
ยอ้นกลบั (usefulness) สูงตามไปดว้ย เช่นเดียวกนัการรับรู้ประโยชน์ยิง่สูงความตั้งใจตอบสนองต่อ
ขอ้มูลยอ้นกลบั (intentions) ยิง่สูงตามไปดว้ย  
 
 
ภาพที ่2.3 Model of Processing Personality Feedback 
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จ  าเป็นตอ้งเปล่ียน แต่เม่ือรับรู้ว่าขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดเ้ป็นดา้นลบแมจ้ะไม่ชอบแต่ก็ท าให้เกิดความ
ตั้งใจปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหดี้ข้ึน 
      2.3.3 การวดัความตั้งใจ 
Beach (2013) กล่าวว่าความตั้งใจตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดูได้จากการวางแผนท่ีจะ
ตอบสนองต่อข้อมูลยอ้นกลับนั้น ๆ ส่วน Rickards (2011) ศึกษาว่าบุคคลตอบสนองต่อข้อมูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบับุคลิกภาพอย่างไร ทั้งการรับรู้ การยอมรับและความตั้งใจตอบสนองต่อข้อมูล
ย้อนกลับ เขาใช้ข้อค าถาม 3 ข้อ ในการวดัความตั้ งใจตอบสนองต่อข้อมูลย้อนกลับ ได้แก่                 
1) ฉันตั้งใจคิดเก่ียวกบัขอ้มูลยอ้นกลบัน้ีและการสะทอ้นถึงพฤติกรรม ทศันคติ และนิสัยท่ีระบุ
ชดัเจนในขอ้มูลยอ้นกลบัน้ี 2) จากขอ้มูลยอ้นกลบัน้ี ฉนัวางแผนท่ีจะปรับปรุงตนเอง 3) จากขอ้มูล
ยอ้นกลบัน้ี ฉนัตั้งใจเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทศันคติและนิสัยท่ีเฉพาะเจาะจง  
มนตรี พิริยะกุล (2551) ระบุว่าตามทฤษฎีการวางแผนพฤติกรรม ความตั้ งใจแสดง
พฤติกรรมเป็นเร่ืองอนาคตคือ เจตนาท่ีจะท าพฤติกรรมนั้นในภายหน้า สามารถวดัได ้3 วิธี ดงัน้ี     
1) วดัเป็นภาพรวม ค าถามเดียว เช่น "ถา้มีคนไขป้วดหลงั 10 คน ท่านคาดวา่จะส่งคนไขไ้ปเอกซเรย์
ก่ีคน” โดยให้ประเมิน ความตั้ งใจ 7 ระดับเร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งไปจนถึง 7 
หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2) วดัภาพย่อย 3 ค าถาม โดยถามความคาดหวงั (expectation) ความ
ตอ้งการ (want) และความตั้งใจ (intend) เช่น ขา้พเจา้คาดวา่จะส่งคนไขป้วดเอวไปเอกซเรย ์ขา้พเจา้
ตอ้งการจะส่งคนไขป้วดเอวไปเอกซเรย ์และขา้พเจา้ตั้งใจ (เจตนา) จะส่งคนไขป้วดเอวไปเอกซเรย ์
แล้วให้ประเมินความตั้งใจ 7 ระดบัเร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง 7 หมายถึง    
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง แลว้หาค่าเฉล่ียความตั้งใจ 3) สร้างเหตุการณ์จ าลองข้ึนมาแลว้ถามความตั้งใจใน
การท าส่ิงนั้น โดยให้ตอบว่าใช่หรือไม่ใช่และอาจถามถึงความล าบากในการตดัสินใจไวด้ว้ยก็ได ้
เช่น “จากเหตุการณ์จ าลองน้ี ท่านตดัสินใจยากเพียงใด” โดยประเมิน 7 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่
ยากเลย จนถึง 7 หมายถึง ยากมาก แลว้หาค่าเฉล่ียจากทุกสถานการณ์จ าลองเหล่านั้น 
Madden, Ellen, and Ajzen (1992) ใช้แนวทางจากทฤษฏีการกระท าด้วยเหตุผลวัดความ
ตั้งใจแสดงพฤติกรรมโดยใชค้  าว่า “ฉนัตั้งใจท่ีจะ” และ “ฉนัจะพยายาม” โดยในค าถามจะมีกรอบ
เวลาก าหนดดว้ย เช่น ฉนัตั้งใจท่ีจะออกก าลงักายใน 2 สัปดาห์น้ี  
Alleyne and Lavine (2013) วดัความตั้งใจในการใชร้ะบบวางแผนทรัพยากรองคก์รโดยใช้
ค  าถามท่ีปรับปรุงมาจาก Ajzen และ Fishbein ในปี ค.ศ. 1980 ค าถามมี 4 ขอ้ ดงัน้ี 1) ฉันตั้งใจใช้
ระบบวางแผนทรัพยากรองค์กรในงานของฉันถ้าฉันมีระบบน้ี 2) ฉันตั้ งใจใช้ระบบวางแผน




จัดการกิจกรรม ใช้มาตรวดั 5 ระดับโดย 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง 5 หมายถึง         
เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
ผุสนีย ์แกว้มณีย ์(2546) ศึกษาความตั้งใจกระท าพฤติกรรมจริยธรรมของนกัศึกษาพยาบาล
ก่อนและหลงัได้รับการปลูกฝังค่านิยมวิชาชีพ เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบประเมินความตั้งใจกระท า
พฤติกรรมจริยธรรม ในแบบประเมินจะก าหนดเหตุการณ์สมมุติใหก้ลุ่มตวัอยา่งอ่านแลว้ใหคิ้ดวา่ถา้
หากตนเองอยูใ่นเหตุการณ์นั้นจะกระท าพฤติกรรมในระดบัใด จาก 1 ถึง 7 ตวัอยา่งเหตุการณ์ เช่น 
เม่ือพบว่าเพื่อนไม่สบายมาตาจึงเช็ดตวัให้และขอยามาให้เพื่อนรับประทาน “ถ้าท่านเป็นมาตา
เป็นไปไดห้รือไม่เพียงใดท่ีท่านจะแสดงพฤติกรรมดงักล่าว” ให้ประเมิน 7 ระดบั โดย 7 หมายถึง 
เป็นไปไดม้าก จนถึง 1 หมายถึง เป็นไปไม่ไดม้าก 
ดาริน ด่านเทศ (2559) ศึกษาความตั้งใจเล้ียงลูกด้วยนมแม่อย่างเดียวของหญิงตั้งครรภ์
ท างานนอกบา้น ก่อนและหลงัไดรั้บโปรแกรมส่งเสริมการเล้ียงลูกดว้ยนมแม่อย่างเดียว วดัความ
ตั้งใจเก่ียวกบัการเล้ียงลูกดว้ยนมแม่อยา่งเดียวนาน 6 เดือน ดว้ยแบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งใจนอ้ยท่ีสุด ถึง มากท่ีสุด ใชค้  าถาม 3 ขอ้ ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
เช่น ท่านตั้งใจท่ีจะเล้ียงบุตรดว้ยนม 
ศรัญยพ์ร อั้งสกุล (2551) ศึกษาความตั้งใจในการใชถุ้งยางอนามยัของนกัเรียนอาชีวศึกษา
เพศหญิงในภาคใต ้ก่อนและหลงัไดรั้บการฝึกอบรมโปรแกรมส่งเสริมสมรรถนะแห่งตน วดัความ
ตั้งใจในการใชถุ้งยางอนามยัดว้ยแบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า   




พฤติกรรม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเปล่ียนแปลงไดเ้ม่ือบุคคลไดรั้บขอ้มูลใหม่ ประสบการณ์ใหม่ หรืออยู่ใน
บริบทใหม่ ดงันั้นในงานวิจยัเชิงทดลองและก่ึงทดลองท่ีตอ้งการเปรียบเทียบความตั้งใจก่อนและ
หลงัการจดักระท า จึงนิยมวดัความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรมก่อนการจดักระท าและทนัทีหลงั
การจดักระท า เช่น ผุสนีย ์แกว้มณีย ์(2546) ท่ีท  าวิจยัก่ึงทดลองเพื่อศึกษาผลของการปลูกฝังค่านิยม
วิชาชีพต่อความตั้งใจกระท าพฤติกรรมจริยธรรมของนักศึกษาพยาบาล วดัความตั้งใจกระท า
พฤติกรรมก่อนกลุ่มตวัอยา่งเขา้โปรแกรมการปลูกฝังค่านิยมวิชาชีพ 1 วนัและหลงัส้ินสุดโปรแกรม





Rickards (2011) วดัความตั้งใจตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบั 2 ช่วง คือ วดัทนัท่ีหลงัการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัและวดัอีกคร้ังหลงัจากนั้น 6 สัปดาห์ เขาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความตั้งใจใช้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีให้ขอ้เสนอแนะในการปรับพฤติกรรม (prescriptive feedback) สูงข้ึน อาจจะเป็นเพราะ
กลุ่มตวัอยา่งไดมี้เวลาคิดทบทวนถึงประโยชน์และความเป็นไปไดท่ี้จะน าขอ้มูลยอ้นกลบัไปใช ้
โดยสรุปงานวิจยัท่ีผ่านมาส่วนใหญ่นิยมวดัความตั้งใจโดยให้กลุ่มตวัอย่างประเมินความ
ตั้งใจแสดงพฤติกรรมของตนเองจากค าถามท่ีก าหนด โดยค าท่ีนิยมใช้ถาม ได้แก่ ฉันวางแผน       
ฉันตั้งใจ ฉันยินดี ฉันตอ้งการท่ีจะท าส่ิงนั้น ๆ ส่วนอีกวิธีหน่ึงคือ การก าหนดสถานการณ์แลว้ให้
กลุ่มตวัอย่างคิดว่าถา้หากตนเองอยู่ในเหตุการณ์นั้นจะกระท าพฤติกรรมในระดบัใด ส่วนเวลาใน
การวดันั้นงานวิจยัเชิงทดลองและก่ึงทดลองท่ีตอ้งการเปรียบเทียบความตั้งใจก่อนและหลงัการจดั
กระท า นิยมวดัความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรมก่อนการจดักระท าและหลงัการจดักระท าทนัที 
      2.3.4 ตัวแปรทีส่่งผลต่อความตั้งใจในการปรับปรุงาน 
จากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนและ  Model of processing personality feedback ท่ีกล่าว      
ในเบ้ืองตน้ มีตวัแปรท่ีส่งผลต่อความตั้งใจใชข้อ้มูลยอ้นกลบั 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถ
ของตนในการใชข้อ้มูลยอ้นกลบั การรับรู้ประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั และการรับรู้ความถูกตอ้ง
ของขอ้มูลยอ้นกลบั โดยจะไดอ้ธิบายรายละเอียดของตวัแปรต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 




ไดแ้นวคิดมาจากการศึกษาทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนท่ีถูกกล่าวไวโ้ดย Bandura (Ajzen, 
2002) สอดคลอ้งกบั Segal, Borgia, and Schoenfeld (2005) ท่ีระบุวา่การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม
เป็นการประเมินความสามารถของตนเองท่ีเก่ียวกับงานหรือพฤติกรรมซ่ึงเหมือนกับการรับรู้
ความสามารถของตน Ajzen (2002) ระบุว่าโดยปกติการวัดการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบคือ การรับรู้ความสามารถของตน ซ่ึงวดัการจดัการกบัความยากง่ายใน
การแสดงพฤติกรรมและการรับรู้ความสามารถในการควบคุม (perceived controllability) ซ่ึงวดัว่า





การควบคุมนั้นไม่ส่งผลต่อความตั้งใจ โดย Ajzen ยงับอกอีกว่าข้อสรุปน้ีตรงกับการวิเคราะห์       





กระท าเม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้เพียงใด (Stajkovic and Luthans, 1998) เป็นความ
เช่ือของบุคคลในความสามารถของพวกเขาในการจดัการการกระท าและเหตุการณ์ท่ีกระทบกบัชีวิต
ของพวกเขาเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ (Bandura, 1994; Bandura, 1997) นอกจาก Bandura แลว้ 
Lent et al. (1996 quoted in Cherian and Jacob 2013) ระบุว่าการรับรู้ความสามารถของตนบ่งบอก
ถึงการท่ีบุคคลตัดสินความสามารถของพวกเขาเองในการจัดการการกระท าเพื่อให้บรรลุ
ประสิทธิภาพท่ีก าหนดไว ้ 
 การรับรู้ความสามารถของตน แบ่งออกเป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถทัว่ไปของ
ตน (general self-efficacy) และการรับรู้ความสามารถท่ีเฉพาะเจาะจงของตน (specific self-efficacy) 




เก่ียวกบัประสิทธิภาพของบุคคลในบริบทหน่ึง นั้นคือบุคคลเช่ือว่าจะท าส่ิงต่าง ๆ ไดดี้เพียงใดใน
บริบทหรืองานท่ีเฉพาะเจาะจง นอกจากน้ี Stajkovic and Luthans ยงัระบุวา่มีหลกัฐานเชิงประจกัษ์
ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่องคป์ระกอบของการรับรู้ความสามารถทัว่ไปของตนและการรับรู้ความสามารถท่ี
เจาะจงของตนแยกกนัอยา่งชดัเจน  




ตวัอยา่งเช่น ปิยดา สมบติัวฒันา (2554) ศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนในการออม Alleyne and 
Lavine (2013) ศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนในการใช้ระบบการจัดการทรัพยากรและ 








ตนท่ีเก่ียวกับข้อมูลย้อนกลับโดยเฉพาะ โดย  Linderbaum and Levy ให้ความหมาย การรับรู้
ความสามารถของตนในการตอบสนองต่อข้อมูลยอ้นกลับว่าเป็นการรับรู้ความสามารถในการ
ตีความและตอบสนองต่อข้อมูลยอ้นกลับอย่างเหมาะสม งานวิจยัคร้ังน้ีจึงน าแนวคิดดังกล่าว          
มาปรับใช้ โดยก าหนดตวัแปรท่ีศึกษาคือ การรับรู้ความสามารถของตนในการใช้ขอ้มูลยอ้นกลบั  




 การรับรู้ความสามารถของตนมีประโยชน์ต่อการท างาน (Pihie and Bagheri, 2013) ดงันั้น
องคก์รต่าง ๆ ควรสร้างหรือส่งเสริมให้พนกังานมีการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัท่ีสูง ทั้งน้ี
แหล่งท่ีมาของการรับรู้ความสามารถของตนหรือแนวทางท่ีท าให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตน
นั้น Bandura (1988) ระบุวา่มาจากส่ิงต่อไปน้ี 
 1) การสร้างประสบการณ์ (mastery experiences) การสร้างประสบการณ์เป็นวิธีการท่ีมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด การประสบความส าเร็จท าให้คนรับรู้ความสามารถของตนสูงแต่
ประสบการณ์ท่ีลม้เหลวท าให้คนรับรู้ความสามารถของตนต ่า หากศึกษาลึกไปกวา่นั้นจะพบวา่การ
รับรู้ความสามารถของตนสูงเกิดจากประสบการณ์ท่ีตอ้งใช้ความพยายามในการเอาชนะอุปสรรค 
ซ ้ า ๆ จนส าเร็จ แต่ถ้าคนท่ีเคยประสบความส าเร็จได้ง่าย (ไม่ต้องใช้ความพยายามมาก) เขาจะ
คาดหวงัสูงในคร้ังต่อมาซ่ึงอาจท าใหล้ม้เหลวและทอ้แทไ้ด ้แบบน้ีไม่เรียกวา่รับรู้ความสามารถของ
ตนสูง ส่วนอีกประเด็นหน่ึงท่ีส าคญัคือ การรับรู้ความสามารถของตนสูงในเร่ืองหน่ึงจะใช้ไดก้บั
เหตุการณ์ท่ีเหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกนั 
 2) การใช้ตวัแบบ (modeling or vicarious experience) การใช้ตวัแบบช่วยสร้างการรับรู้
ความสามารถของตนโดยผ่านกระบวนการเปรียบเทียบ หมายถึงคนจะตดัสินความสามารถของ
ตนเองโดยการเปรียบเทียบกับผูอ่ื้น บุคคลท่ีเห็นตัวแบบท่ีส าเร็จด้วยความพยายามจะเช่ือใน
ความสามารถของตนเอง แต่บุคคลท่ีเห็นคนล้มเหลวทั้ งท่ีใช้ความพยายามสูงจะไม่เ ช่ือว่า
ความสามารถท าใหง้านส าเร็จได ้ 
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 3) การชักจูงโดยสังคม (social persuasion)  การชักจูงโดยสังคมช่วยสร้างการรับ รู้
ความสามารถของตนไดแ้ต่น้อยกว่าการสร้างประสบการณ์ เพราะบุคคลไม่ไดมี้ประสบการณ์เอง
โดยตรง ถา้จะให้ไดผ้ลควรจะใชร่้วมกบัการท าให้บุคคลมีประสบการณ์ความส าเร็จ ซ่ึงอาจจะตอ้ง
สร้างความสามารถให้กบับุคคลอยา่งค่อยเป็นค่อยไปให้เกิดความส าเร็จตามล าดบัขั้นตอนพร้อมทั้ง
การใช้ค  าพูดชกัจูงร่วมกนั นอกจากน้ีผูท่ี้ถูกโน้มน้าวว่ามีความสามารถประกอบกบัการให้ความ
ช่วยเหลือในงาน มกัมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้ไดรั้บความช่วยเหลือเพียงอยา่งเดียว  
 4) สภาพจิตใจ (psychological state) บุคคลตีความว่าความเครียดในร่างกายบอกถึง




 นกัวิจยัหลายคนมีแนวคิดสอดคลอ้งกบั Linderbaum and Levy (2010) ท่ีวา่การวดัการรับรู้
ความสามารถของตนควรเฉพาะเจาะจงลงไปตามพฤติกรรมหรือเหตุการณ์ท่ีตอ้งการศึกษาเพื่อให้
ประสิทธิภาพในการท านายของตวัแปรสูงข้ึน ดงัจะเห็นไดจ้ากงานวจิยัต่อไปน้ี 
Terry and O’Leary (1995 quoted in Ajzen, 2002) ประยุกต์ทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนใน
การท านายความตั้งใจในการออกก าลงักาย ตวัแปรท่ีศึกษาคือการรับรู้ความสามารถของตน แต่ใน
การวดัจริงแลว้วดัการรับรู้ความสามารถของตนในการออกก าลงักาย โดยให้ประเมินความยากง่าย
ของกิจกรรม ตวัอยา่งค าถาม เช่น ส าหรับฉนัการออกก าลงักายเป็นประจ าใน 2 สัปดาห์ขา้งหน้าน้ี 
(ให้ประเมินตั้งแต่ยากมาก ไปถึง ง่ายมาก) และถ้าฉันต้องการการออกก าลงักายเป็นประจ าใน          
2 สัปดาห์ขา้งหน้าน้ีมนัง่ายส าหรับฉัน เขาพบว่าค่าความเช่ือถือไดข้องขอ้ค าถามส าหรับตวัแปรน้ี 
สูงกวา่ .80 ซ่ึงถือวา่มีความน่าเช่ือถือระดบัสูง 
 Pihie and Bagheri (2013) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความตั้งใจเป็นผูป้ระกอบการ     
โดยวดัความสามารถของตนในการเป็นผูป้ระกอบการ (entrepreneurial self-efficacy) ซ่ึงพฒันา
แบบวดัมาจาก Scherer et al. ในปี ค.ศ. 1989 โดยให้กลุ่มตวัอยา่งประเมินความสามารถในงานและ
บทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นผูป้ระกอบการ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการตลาด การบญัชี การจดัการ
บุคคล การจดัการการผลิต และการจดัการองคก์ร  
Alleyne and Lavine (2013) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการใช้ระบบการวางแผนทรัพยากร
องค์กร (enterprise resource planning : ERP) วดัความสามารถของตนในการใช้ระบบ ERP (ERP 
self-efficacy)โดยมีค าถามดงัน้ี 1) ฉันมัน่ใจในการใช้ ERP แมไ้ม่มีใครแสดงให้ดูว่าใชม้นัอยา่งไร 
2) ฉันมัน่ใจในการใช้ ERP แมไ้ม่เคยใช้ระบบน้ี 3) ฉันมัน่ใจในการใช้ ERP ตราบใดท่ีมีผูแ้สดง
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วธีิใชใ้หดู้ 4) ฉนัมัน่ใจในการใช ้ERP ถา้มีส่ิงอ านวยความสะดวกคอยช่วยเหลือ ใชม้าตรวดั 5 ระดบั 
เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 ปิยดา สมบัติว ัฒนา (2554) ศึกษาปัจจัยควบคุมพฤติกรรมการออม งานวิจัย น้ีว ัด
ความสามารถของตนในการออม โดยมุ่งเนน้ขอ้มูลท่ีมีแหล่งท่ีมาของการรับรู้ความสามารถของตน
จากการประสบความส าเร็จหรือความลม้เหลวจากการกระท ามาสร้างเป็นแบบวดั มาตรวดัเป็นการ
วดัระดบัความมัน่ใจท่ีจะท ากิจกรรมหรือการกระท าดงักล่าวไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ และมาตรวดัมีค่าเร่ิม
จาก 0 หมายถึง ไม่มัน่ใจเลย ไปจนถึง 10 หมายถึง มัน่ใจมาก ตวัอย่างค าถาม เช่น ท่านสามารถ
จดัสรรเงินเดือนและเงินรายได้อ่ืนให้เพียงพอต่อการใช้จ่ายของท่าน และท่านสามารถแบ่งเงิน
รายไดส่้วนหน่ึงไปเก็บออมไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ เป็นตน้ 
 ผลของการรับรู้ความสามารถของตนต่อความตั้งใจ 
 งานวิจยัจ  านวนมากพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนในบริบทเฉพาะมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรม ไม่วา่จะเป็น ปิยดา สมบติัวฒันา (2554) พบวา่ความ
ตั้งใจท่ีจะออมไดรั้บอิทธิพลจากการรับรู้ความสามารถของตนในการออม Tsai and Cheng (2010) 
พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนในการแบ่งปันความรู้ส่งผลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจใน
การแบ่งปันความรู้ Pihie and Bagheri (2013) พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนในการเป็น
ผูป้ระกอบการส่งผลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจเป็นผูป้ระกอบการ ส่วน Cigdem and Topcu 
(2015) พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนในการประยุกต์ใช้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ตั้งใจในการใชร้ะบบการจดัการการเรียนรู้ อยา่งไรก็ตามยงัมีผลการวจิยัท่ีขดัแยง้ในประเด็นดงักล่าว 
อย่างเช่นงานของ Boukamcha (2015) ท่ีพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนในการด าเนินธุรกิจ    
ไม่ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจในการการสร้างธุรกิจของตนเอง โดยเขาอธิบายวา่การเกิดความตั้งใจ
ในการสร้างธุรกิจของตนเองตอ้งมีตวัแปรอ่ืนร่วม เช่น แรงจูงใจและความกระตือรือร้น  
ท่ีผา่นมามีงานวิจยันอ้ยมากท่ีสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของ
ตนในการใช้ขอ้มูลยอ้นกลบักบัความตั้งใจใช้ขอ้มูลยอ้นกลบั ล่าสุดมีเพียง Linderbaum and Levy 
(2010) ท่ีพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนในการตอบสนองข้อมูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความตั้งใจใชข้อ้มูลยอ้นกลบัและความพึงพอใจในขอ้มูลยอ้นกลบั  
            2.3.4.2 การรับรู้ประโยชน์ของข้อมูลย้อนกลบั (perceived usefulness of feedback)   
ความหมาย 




ของขอ้มูลยอ้นกลบัคือ การรับรู้ว่าขอ้มูลยอ้นกลบันั้นส่งผลกระทบในอนาคต มีประโยชน์ ท าให้
เกิดการเรียนรู้เก่ียวกบัตนเองและช่วยในการปรับปรุงตนเอง  
Kuvaas (2011) ศึกษาการรับรู้ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (perceived 
helpfulness of performance appraisal) ซ่ึงถือว่าเป็นข้อมูลย้อนกลับประเภทหน่ึง โดยความมี
ประโยชน์น้ีพิจารณาจากการใหข้อ้มูลท่ีชดัเจน บอกใหรู้้เป้าหมายและผลงานท่ีท าไดจ้ริงเพื่อท่ีจะได้
รู้วา่อยูใ่นจุดใดและตอ้งไปต่ออยา่งไร 
Linderbaum and Levy (2010) ระบุว่าการรับรู้ประโยชน์ (utility) ของขอ้มูลยอ้นกลบัคือ 
แนวโนม้ความเช่ือวา่ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นมีประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายหรือการไดม้าซ่ึงผลลพัธ์  
Massman (2012) ศึกษาความมีประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบัในฐานะเป็นองค์ประกอบ
หน่ึงของคุณภาพของขอ้มูลยอ้นกลบั โดยระบุว่าความมีประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั หมายถึง  
การท่ีขอ้มูลยอ้นกลบันั้นช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย 
จากการทบทวนงานวิจยัในอดีต ผูว้ิจ ัยก าหนดให้การรับรู้ประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั 
หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่าขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีตนไดรั้บนั้นให้ขอ้มูลท่ีช่วยในการปรับปรุงและ
พฒันางาน โดยบอกใหรู้้ผลการท างานเม่ือเทียบกบัเป้าหมายหรือมาตรฐาน ช่วยใหท้  างานไดง่้ายข้ึน    
ช่วยแกปั้ญหางาน ท าให้เกิดการเรียนรู้เก่ียวกบังาน ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึนและ
ช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย 
การวดัการรับรู้ประโยชน์ของข้อมูลย้อนกลบั  
Brett and Atwater (2001) วดัประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบัโดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งอ่านรายงาน
การประเมินผลการปฏิบติังาน (ซ่ึงถือวา่เป็นขอ้มูลยอ้นกลบั) แลว้ให้ประเมินจากค าถาม 3 ขอ้ เช่น 
รายงานน้ีมีประโยชน์ต่อฉนั และรายงานน้ีช่วยใหฉ้นัวนิิจฉยัความสามารถในการจดัการของตนเอง 
Steelman, Levy, and Snell (2004) วดัคุณภาพของขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback quality) โดย
ให้ผูต้อบแบบสอบถามประเมินจากค าถาม 5 ข้อ ได้แก่ 1) หัวหน้างานให้ข้อมูลยอ้นกลับท่ีมี
ประโยชน์แก่ฉนัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของฉนั 2) ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
การท างานท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งานของฉนัมีประโยชน์ 3) ฉนัใหค้วามส าคญักบัขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี
ฉันไดรั้บจากหัวหน้างานของฉนั 4) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีฉันไดรั้บจากหัวหน้างานของฉนัช่วยฉนัใน
การท างาน 5) ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพท่ีฉันไดรั้บจากหัวหน้างานของฉันโดยทัว่ไปแล้วไม่มี
ความหมาย จะเห็นได้ว่าแม้ Steelman และคณะจะใช้ค  าว่าคุณภาพของข้อมูลยอ้นกลับแต่เป็น
ความหมายเดียวกบัประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั  
Linderbaum and Levy (2010) วดัความมีประโยชน์ของข้อมูลย้อนกลับโดยให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามประเมินจากค าถาม 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลยอ้นกลบัท าใหฉ้นัท างานส าเร็จ                       2
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) ในการพฒันาทกัษะการท างานฉนัเช่ือในขอ้มูลยอ้นกลบั 3) ขอ้มูลยอ้นกลบัส าคญัในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ 4) ขอ้มูลยอ้นกลบัจากหัวหน้างานช่วยให้ฉันกา้วหน้าในบริษทั 5) ฉันพบว่าขอ้มูล
ยอ้นกลบัส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมายของฉันโดยใช้มาตรวดั 5 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
Strijbos, Narciss, and Dünnebier (2010) ว ัดประโยชน์ของข้อมูลย้อนกลับ (feedback 
useful) โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามประเมินจากค าถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ฉนัเห็นประโยชน์ของขอ้มูล
ยอ้นกลบัน้ี 2) ฉนัเห็นวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัน้ีให้ความช่วยเหลือ 3) ขอ้มูลยอ้นกลบัน้ีจะช่วยสนบัสนุน
ฉนัอยา่งมาก  
Rickards (2011) วดัความมีประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบัจากค าถาม 4 ขอ้ ได้แก่ 1) ฉัน
เรียนรู้อยา่งมากเก่ียวกบัตนเองจากการพิจารณาขอ้มูลยอ้นกลบั 2) ฉนัพบวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัน่าจะมี
ประโยชน์ 3) ฉันเช่ือว่าข้อมูลยอ้นกลับท่ีฉันได้รับจะช่วยฉันในการปรับปรุงตนเอง 4) ข้อมูล
ยอ้นกลบัท่ีฉนัไดรั้บจะมีอิทธิพลต่อฉนัในอนาคต  
Rijt, Bossche, and Segers (2013)  ว ัด คุณภาพของข้อ มู ล ย้อนกลับ โดย ให้ ผู ้ตอบ
แบบสอบถามประเมินประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บจากพนกังานในต าแหน่งต่าง ๆ วา่อยู่
ในระดบัใดโดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่มีประโยชน์ ไปถึง 5 หมายถึง มีประโยชน์
มาก 






Ling, Abdullah, and Ismail (2015) วดัประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบัจากการท างานโดยให้
ผูต้อบแบบสอบถามประเมินจากค าถาม 3 ขอ้ ได้แก่ 1) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีบอกประสิทธิภาพการ
ท างานของฉนัซ่ึงไดรั้บจากหวัหนา้งานช่วยฉนัไดม้าก 2) หวัหนา้งานของฉนัให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมี
ประโยชน์ต่อประสิทธิภาพการท างาน 3) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งานช่วยฉนัในการ
ท างาน  
ผลของการรับรู้ประโยชน์ของข้อมูลย้อนกลบัต่อความตั้งใจและพฤติกรรม 
งานวจิยัท่ีผา่นมาส่วนใหญ่มีขอ้สรุปสอดคลอ้งกนัวา่การรับรู้ประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั





ประโยชน์ต่อการท างานให้บรรลุเป้าหมาย (Anseel, Yperen, Janssen, and Duyck, 2011) เป็นไป
ในทางเดียวกนักบั Nae, Moon, and Choi (2015) ท่ีระบุว่าพนกังานจะเปล่ียนพฤติกรรมเม่ือได้รับ
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ในทางตรงขา้มถา้พนกังานเช่ือวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัไม่มี
ประโยชน์พวกเขาจะไม่ใชม้นั สอดคลอ้งกบัโมเดลการยอมรับเทคโนโลยี (technology acceptance 
model) ท่ีระบุว่าความตั้งใจในการใช้เทคโนโลยีเป็นผลมาจากการรับรู้ประโยชน์ของเทคโนโลยี
และทศันคติต่อการใช ้ซ่ึงทศันคติดงักล่าวน้ีไดรั้บผลกระทบจากการรับรู้ประโยชน์ของเทคโนโลยี
และการรับรู้ว่าเทคโนโลยีนั้นใช้ง่าย (Mardiana, Tjakraatmadja, and Aprianingsih, 2015) โมเดล
ดังกล่าวได้รับการยืนยนัโดย Cigdem and Topcu (2015) ท่ีพบว่าการรับรู้ประโยชน์ของข้อมูล
ยอ้นกลบัส่งผลบวกต่อความตั้งใจในการใชร้ะบบการจดัการการเรียนรู้  
            2.3.4.3 การรับรู้ความถูกต้องของข้อมูลย้อนกลบั (perceive feedback accuracy) 
ความหมาย 
Podsakoff and Farh (1989) ระบุวา่การรับรู้ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นการรับรู้วา่
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บนั้นสะทอ้นการท างานจริงของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัมากนอ้ยเพียงใด 
Bodroza (2011) ระบุวา่ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัในการท างานคือ ขอ้มูลยอ้นกลบั 
ท่ีบอกความสามารถท่ีแทจ้ริงของพนกังาน 
นักวิจยัหลายคน (Brett and Atwater, 2001; Roberson and Stewart, 2006; Rickards, 2011) 
ศึกษาความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัแต่พวกเขาไม่ได้ให้ความหมายของค าดงักล่าวชดัเจนนกั 
อาจจะเป็นเพราะค าน้ีมีความหมายชดัเจนในตวัอยูแ่ลว้  
งานวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยก าหนดให้การรับรู้ความถูกต้องของข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง            
การท่ีพนกังานรับรู้วา่ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีพวกเขาไดรั้บนั้นถูกตอ้ง ตรงตามผลการกระท าของพวกเขา 
และสะทอ้นการท างานท่ีแทจ้ริง 
การวดัการรับรู้ความถูกต้องของข้อมูลย้อนกลบั  
 Podsakoff and Farh (1989) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเช่ือถือผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั
และความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบั และวดัความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัโดยให้กลุ่มตวัอย่าง
ตอบแบบสอบถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) การประเมินของหวัหนา้โครงการสะทอ้นประสิทธิภาพจริงของ
ฉัน 2) หัวหน้าโครงการประเมินประสิทธิภาพของฉันอย่างถูกตอ้ง 3) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีฉันไดรั้บ
ประเมินประสิทธิภาพของฉนัอยา่งถูกตอ้ง โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบัระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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Brett and Atwater (2001) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลยอ้นกลับกับความ
ถูกตอ้งและประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั โดยให้กลุ่มตวัอย่างประเมินการรับรู้ความถูกตอ้งของ
ขอ้มูลยอ้นกลบัด้วยค าถามเดียวกันคือ กรุณาประเมินการรับรู้ความถูกตอ้งของข้อมูลยอ้นกลับ      
ใชม้าตรวดั 7 ระดบั จาก 1 หมายถึง ไม่ถูกตอ้งอยา่งมาก ไปถึง 7 หมายถึง ถูกตอ้งอยา่งมาก 
Roberson and Stewart (2006) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปรับปรุงงาน
และความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัโดยมีการรับรู้ความยุติธรรมเป็นตวัแปรกลาง งานวิจยัน้ีวดั
ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัโดยให้ผูต้อบแบบสอบถามประเมินจากค าถาม 3 ขอ้ ซ่ึงปรับปรุง
มาจาก Podsakoff และ Fahr's ในปี ค.ศ.  1989 ได้แก่  1) การประเมินของอาจารย์สะท้อน
ประสิทธิภาพจริงของฉนั 2) อาจารยป์ระเมินประสิทธิภาพของฉนัอยา่งถูกตอ้ง 3) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ี
ฉนัไดรั้บประเมินประสิทธิภาพของฉนัอยา่งถูกตอ้ง  
 Bell and Arthur (2008) ว ัดการรับรู้ความถูกต้องของข้อมูลย้อนกลับโดยให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามประเมินจากค าถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) การสังเกตประสิทธิภาพของฉันในศูนยพ์ฒันามี
ความถูกตอ้ง 2) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีฉันไดรั้บจากศูนยพ์ฒันามีความถูกตอ้ง 3) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีฉนั
ไดรั้บให้ขอ้มูลอย่างเพียงพอเก่ียวกบัประสิทธิภาพของฉันในศูนยพ์ฒันา ประเมินโดยใช้มาตรวดั    
5 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
Rickards (2011) วดัความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบับุคลิกภาพของบุคคลโดยให้
ผูต้อบแบบสอบถามประเมินจากค าถาม 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีฉนัไดรั้บไดป้ระเมินอยา่ง
ถูกตอ้งเก่ียวกบับุคลิกของฉัน 2) ค  ากล่าวในขอ้มูลยอ้นกลบัดูเหมือนจะถูกตอ้ง 3) มนัยากท่ีจะใช้
ขอ้มูลยอ้นกลบัอย่างจริงจงั 4) ฉันเช่ือว่าคนท่ีให้ขอ้มูลยอ้นกลบัน้ีมีฝีมือในการตีความบุคลิกภาพ
ของบุคคล 5) ฉันไม่เห็นด้วยกบัขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีให้ฉัน ค าถามสุดทา้ยเป็นค าถามในแง่ลบเพื่อ
ตรวจสอบวา่ผูต้อบแบบสอบถามไดต้ั้งใจอ่านแบบสอบถามและประเมินอยา่งระมดัระวงั 
Bodroza (2011) วดัการรับรู้ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบั โดยให้ผูต้อบแบบสอบถาม
ประเมินจากค าถาม 1 ขอ้ คือ ผลลพัธ์ท่ีฉันไดรั้บวดัความสามารถท่ีแทจ้ริงของฉนั ประเมินโดยใช้
มาตรวดั 5 ระดบั เร่ิมจาก 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 ผลของการรับรู้ความถูกต้องของข้อมูลย้อนกลบัต่อความตั้งใจใช้ข้อมูลย้อนกลบั 
งานวิจยัท่ีศึกษาผลของการรับรู้ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีต่อความตั้งใจใชข้อ้มูล






ข้อมูลย้อนกลับ โดย Roberson and Stewart (2006) ระบุว่าความถูกต้องของข้อมูลยอ้นกลับมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการใช้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเก่ียวกบัการประเมินผลงานและยงัไปเพิ่มความ
พยายามของพวกเขาในการปรับปรุงประสิทธิภาพงานดว้ย สอดคลอ้งกบั Kiuger and DeNisi (1996) 
ท่ีระบุวา่การยอมรับวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความถูกตอ้ง ท าใหผู้รั้บสนใจวา่จะใชข้อ้มูลยอ้นกลบันั้นใน
การปรับปรุงการท างานอย่างไร เป็นไปในทางเดียวกบั Roberson and Stewart (2006) ท่ีพบว่าการ
รับรู้ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบัมีอิทธิพลทางบวกกบัแรงจูงใจในการปรับปรุงงาน   
      2.3.5 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงพฤติกรรม 
The transtheoretical model เป็นแนวคิดท่ีวา่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเป็นกระบวนการท่ี
ประกอบด้วย 6 ขั้ นตอน ได้แก่ 1) Precontemplation คือ ขั้ นตอนท่ีบุคคลไม่มีความตั้ งใจจะ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในช่วง 6 เดือนขา้งหนา้ 2) Contemplation คือ ขั้นตอนท่ีบุคคลมีความตั้งใจ
จะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในช่วง 6 เดือนขา้งหนา้ 3) Preparation คือ ขั้นตอนท่ีบุคคลมีความตั้งใจ
จะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในเร็ว ๆ น้ี ปกติคือภายใน 1 เดือนขา้งหนา้ ซ่ึงเห็นไดจ้ากการวางแผนท่ี
จะท าพฤติกรรมนั้น ๆ 4) Action คือ ขั้นตอนท่ีบุคคลเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 5) Maintenance คือ 
ขั้นตอนท่ีบุคคลรักษาพฤติกรรมใหม่ไวแ้ละป้องกันการกลับไปสู่สภาพก่อนการเปล่ียนแปลง     
การกลบัไปสู่สภาพก่อนการเปล่ียนแปลงข้ึนอยู่กบัส่ิงย ัว่ยวนและความมัน่ใจว่าตนสามารถรักษา
พฤติกรรมน้ีไวไ้ด ้ขั้นตอนน้ีอยูใ่นช่วง 6 เดือน - 5 ปี หลงัจากบุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
งานวิจัยในอดีตพบว่าหลังการเลิกสูบบุหร่ี 12 เดือน กลุ่มตัวอย่างกลับมาสูบอีกร้อยละ 47                  
6) Termination คือ ขั้นตอนท่ีบุคคลเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดแ้ลว้ มีความมัน่ใจวา่ตนเองสามารถ
ท าพฤติกรรมใหม่ไดโ้ดยไม่กลบัไปท าพฤติกรรมเดิมอีก (Prochaska and Velicer, 1997) 
 รูปแบบการป้องกันการกลบัสู่สภาพเดิม (relapse prevention model) พฒันาโดย Marlatt 
and Gordon ในปี 1980 เป็นรูปแบบการใชก้ลยทุธ์การควบคุมตนเองเพื่อใหบุ้คคลคงพฤติกรรมท่ีได้
เปล่ียนแปลงไวใ้นช่วงท่ีไม่ไดจ้ดักระท าส่ิงใดกบับุคคลนั้นแลว้ การป้องกนัการกลบัสู่สภาพเดิมใช้
เทคนิคต่าง ๆ ประกอบดว้ย การสอนทกัษะการจดัการพฤติกรรม เช่น การลดความกงัวล การจดัการ
ความเครียด การเพิ่มความตระหนกัในเร่ืองนั้น ๆ การนึกถึงผลลพัธ์ท่ีไม่ดีหากกลบัไปท าพฤติกรรม
เดิม Marx (1982) เสนอวา่การประยกุตใ์ช้การป้องกนัการกลบัสู่สภาพเดิมกบัพนกังานหลงัผา่นการ
ฝึกอบรม เพื่อใหพ้นกังานน าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปใช ้สามารถด าเนินการดงัน้ี 1) ระบุสถานการณ์ท่ีจะท า
ให้บุคคลกลบัไปมีพฤติกรรมเหมือนเดิม เช่น มีงานมากเกินไป ไม่มีเวลา 2) พฒันาทกัษะในการ
จดัการปัญหา เช่น พฒันทกัษะการบริหารเวลาให้กบัพนักงานท่ีไม่มีเวลา 3) หัวหน้างานท าให้
พนกังานรู้สึกว่าตนเองสามารถท าส่ิงนั้น ๆ ได ้(self-efficacy) 4) ท าให้พนกังานคาดหวงัผลลพัธ์
ด้านบวกจากพฤติกรรมใหม่  5) ท  าให้พนักงานตระหนักในผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนหาก                        
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ไม่คงพฤติกรรมใหม่ไว ้6) ท าให้พนักงานเกิดความสมดุลย์ในชีวิตประจ าวนัหรือการท างาน




      2.4.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
            2.4.1.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 Ivancevich and Matteson (1999) ระบุว่าผลการปฏิบัติงานเป็นผลของพฤติกรรมท่ีพึง       
ปารถนา  
Muhammad, Mohamed, and Mohamed (2013) ให้ความหมายของผลการปฏิบติังานวา่เป็น
พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงวตัถุดิบไปเป็นสินคา้และบริการหรือพฤติกรรมสนบัสนุน  
Businessdictionary (2017) ให้ความหมายของผลการปฏิบติังานวา่เป็นความส าเร็จของงาน
เม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวล่้วงหนา้ ดา้นความถูกตอ้ง ครบถว้น ตน้ทุนและความเร็วในการ
ท างาน   
Borman and Motowidlo (1993, 1997 qouted in Yang and Hwang, 2014)  แบ่ งผลการ
ปฏิบติังานออกเป็น 2 มิติ คือ 1) ผลการปฏิบติังานในมิติของงาน (task performance) หมายถึง       
ผลการปฏิบติังานของงานในหนา้ท่ีซ่ึงส่วนมากจะถูกน ามาประเมิน 2) ผลการปฏิบติังานในมิติของ
บริบท (contextual performance) เป็นงานท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีหลัก  เป็นลักษณะเดียวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เช่น การปฏิบติัตามกฎหรือระเบียบปฏิบติัขององค์กร    
การช่วยเหลือผูอ่ื้น การอาสาท างานพิเศษ  
ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2552) ระบุว่าผลงาน หมายถึง ผลของงานท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน
ของต าแหน่งนั้น ๆ เช่น มูลค่ายอดขาย อตัราการผลิต จ านวนคร้ังท่ีเกิดอุบติัเหตุ จ  านวนลูกคา้ใหม่ 
จ  านวนคร้ังท่ีส่งงานล่าชา้ จ  านวนคร้ังท่ีท างานผดิพลาด 
รุ่งอรุณ สมญัญา (2556) ระบุวา่ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการท างานของบุคคลในช่วง
ระยะเวลาหน่ึงทั้งในด้านปริมาณ คุณภาพ และพฤติกรรมการท างานท่ีแสดงให้เห็นถึง ความรู้ 
ความสามารถ คุณค่าและความส าเร็จของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ท่ีเกิดจาก         
การท างาน ซ่ึงอาจจะวดัในดา้นเวลา ปริมาณหรือคุณภาพหรือทั้ง 3 ดา้น หากตอ้งการรู้ว่าผลการ
ปฏิบติังานดีหรือไม่ดีตอ้งประเมินโดยการเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือมาตรฐาน  
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            2.4.1.2 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พรเทพ รู้แผน (2546) ระบุวา่การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการพิจารณาตดัสิน
คุณค่าผูป้ฏิบติังานทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่มซ่ึงพิจารณาจากศกัยภาพ คุณลกัษณะดา้นต่าง ๆ 
พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานท่ีได้ว่าบรรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวม้ากน้อยเพียงใด          
โดยอาศยัพื้นฐานของความมีระบบ ความเป็นมาตรฐานเดียวกนัและความยติุธรรม  
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2553) ระบุวา่การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการตีค่า
ผลงานท่ีพนกังานปฏิบติัไดเ้ทียบกบัมาตรฐาน  
ฮอล ไบรอนั เจ (2553) ระบุว่าการประเมินผลงานเป็นวิธีการประเมินผลการท างานของ
พนกังานแต่ละคนอยา่งเป็นทางการ โดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีเขาไดรั้บมอบหมาย 
อลงกรณ์ มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (2554) ระบุว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น
กระบวนการประเมินคุณค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ    
ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึก
และประเมินโดยหัวหนา้งานบนพื้นฐานของความเป็นระบบมีมาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑ์การ
ประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 
Das (2003) ระบุว่าการประเมินผลการปฏิบติังานคือ กระบวนการประเมิน ตดัสินหรือ
ประมาณการณ์คุณค่าผลการท างานของคนใดคนหน่ึง 
โดยสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ การวดัผลการท างานและเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพื่อตดัสินวา่ผูป้ฏิบติังานท างานไดดี้เพียงใด 
เม่ือกล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน มกัพบค าว่าประสิทธิผลและประสิทธิภาพอยู่
เป็นประจ า ค  าว่า “ประสิทธิผล” นักวิชาการมกัให้ความหมายว่าเป็นระดบัการบรรลุเป้าหมายท่ี   
วางไว ้(อภิญญา ตั้งเจริญยิง่, 2548) โดยระดบัการบรรลุเป้าหมายจะพิจารณาจากความคาดหวงัเทียบ
กับผลท่ีได้รับ (บรรจง จนัทมาศ, 2550) การประเมินประสิทธิผลของงานอาจวดัได้ 3 ด้าน คือ 
คุณภาพผลงาน ปริมาณงานและความตรงต่อเวลาในการท างาน (ประทีบ วจีทองรัตนา, 2558)
โดยทัว่ไปบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมกัท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (ศรัณยล์ภสั จนัทร์แกว้, 2558) 
ส่วนค าวา่ “ประสิทธิภาพ” นกัวชิาการมกัใหค้วามหมายวา่เป็นอตัราส่วนระหวา่งทรัพยากรท่ีใส่เขา้
ไปในกระบวนการท างานกบัผลลพัธ์จากการท างาน (Das, 2003; บรรจง จนัทมาศ, 2550) จากการ
ทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัสรุปได้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังานโดย
พิจารณาว่าท างานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวม้ากน้อยเพียงใด ส่วนประสิทธิภาพ หมายถึง                      




      2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีทีอ่ธิบายเกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงาน 
            2.4.2.1 ทฤษฎกีารควบคุม (control theory)  
Sandelands, Glynn, and Larson (1991) ได้สรุปเก่ียวกับการน าทฤษฎีการควบคุมมาใช้
อธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กรไวด้ังน้ี cybernetic control system เป็นระบบท่ีใช้ในการ
ควบคุมเคร่ืองจกัร โดยข้อมูลประสิทธิภาพการท างานของเคร่ืองจกัรหรือเรียกว่าขอ้มูลยอ้นกลบั  
จะถูกตรวจจบัดว้ยเคร่ืองตรวจจบั (sensor) หลงัจากนั้นขอ้มูลจะถูกส่งผ่านไปท่ีเคร่ืองเปรียบเทียบ 
(comparator) ซ่ึงเป็นตวัท่ีเปรียบเทียบเป้าหมายกบัประสิทธิภาพการท างานท่ีเกิดข้ึนจริง เม่ือพบว่า  
มีความคลาดเคล่ือนจะเกิดกลไกการตดัสินใจ (decision mechanism) ซ่ึงเป็นการก าหนดกลยุทธ์เพื่อ
แก้ปัญหาความคลาดเคล่ือน ซ่ึงอาจจะท าได้โดยการเปล่ียนการท างานของเคร่ืองจกัร (effector 
function) หรือเปล่ียนเป้าหมายหรือทั้ ง 2 อย่าง หลังจากนั้นข้อมูลยอ้นกลับจะถูกส่งไปเร่ือยๆ 
จนกว่าความคลาดเคล่ือนจะหมดไป ต่อมาในปี 1987 Lord and Hanges ได้น าแนวคิดน้ีไปใช้กบั     
การบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน โดยอธิบายว่าบางคร้ังพนกังานไม่มีขอ้มูลผลการปฏิบติังาน
หรือไม่สามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัเป้าหมายได ้ดงันั้นหัวหน้างานจึงตอ้งเขา้มาท า
หนา้ท่ีน้ี โดยกระบวนการเร่ิมจากหวัหนา้งานไดรั้บขอ้มูลผลการปฏิบติังานของพนกังาน แลว้จึงน า
ขอ้มูลไปเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย เม่ือพบวา่มีความคลาดเคล่ือนจะเลือกแนวทางแกปั้ญหา อาจจะ




            2.4.2.2 ทฤษฎกีารก าหนดเป้าหมาย (goal setting theory) 
ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายมีแนวคิดว่าการก าหนดเป้าหมายเป็นกลไกการจูงใจท่ีน าไปสู่      
ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน เพราะการก าหนดเป้าหมายท าให้เกิดความใส่ใจการกระท า เกิดความ
พยายามและโน้มน้าวให้พฒันากลยุทธ์เพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยการก าหนดเป้าหมายท่ีดีนั้นตอ้งมี
ความเฉพาะเจาะจง ท้าทาย ไม่เกินความสามารถของมนุษย์ เป็นเป้าหมายท่ียอมรับร่วมกัน     
นอกจากน้ีหัวหน้างานต้องให้การสนับสนุนการท างานและมีข้อมูลยอ้นกลับท่ีบอกให้ทราบ
ความกา้วหนา้เม่ือเทียบกบัเป้าหมาย โดยเฉพาะการตั้งเป้าหมายย่อยจะมีผลดีต่อผลการปฏิบติังาน
มากหากท าร่วมกบัการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เพราะขอ้มูลยอ้นกลบัท าให้ผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัหาทาง
ปรับปรุงการท างานและเกิดความพยายามต่อเน่ือง (Locke, Shaw, Saari, and Latham, 1981) 




            2.4.2.3 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (expectancy theory) 
Lunenburg (2011) สรุปว่าทฤษฎีความคาดหวัง เ ร่ิมมาจาก Victor Vroom ในปี 1964              
โดยมีแนวคิดว่าบุคคลจะมีแรงจูงใจในการท าส่ิงต่าง ๆ เม่ือเช่ือว่าความพยายามจะน าไปสู่ผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีและผลการปฏิบติังานท่ีดีจะน าไปสู่รางวลัท่ีปารถนา แรงจูงใจเกิดจากตวัแปร 3 ตวั 
ดงัสมการ motivation = expectancy x instrumentality x valence โดย expectancy คือ การรับรู้ของ
บุคคลต่อความสามารถของตนเองหรือโอกาสและความเป็นไปได้ท่ีเขาจะท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายได้ เป็นการเช่ือมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายาม (effort-performance expectancy) 
instrumentality คือ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติั การกระท าหรือพฤติกรรมกบัผลลพัธ์
ท่ี เ กิดข้ึนหรือต่อผลตอบแทนท่ีจะได้รับหรือเป็นการเช่ือมโยงระหว่างรางว ัลกับผลงาน            
(effort-outcome expectancy) ส่วน valance คือ คุณค่าหรือความชอบของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลั
นั้น (valence of outcomes) 
            2.4.2.4 บทบาทของข้อมูลย้อนกลบัในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
Das (2003) ระบุว่าการให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัภาพท่ี 2.4 เร่ิมจาก 1) การวางแผนผลการปฏิบติังาน เป็น
การก าหนดผลการปฏิบติังานท่ีคาดหวงัทั้งในระดบัองคก์ร แผนกและบุคคล 2) การสนบัสนุนผล
การปฏิบัติงาน เป็นการก าหนดระบบท่ีส่งเสริมการปฏิบัติงาน เช่น ระบบการให้รางว ัล                   
การออกแบบงาน 3) การวดัผลการปฏิบติังาน ขั้นตอนน้ีเร่ิมจากการก าหนดตวับ่งช้ีความส าเร็จใน
งาน ตามดว้ยการก าหนดมาตรฐานผลการปฏิบติังาน วดัผลการปฏิบติังานและสุดทา้ยคือ การใช้
ขอ้มูลจากการวดัผลนั้น เช่น การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังาน การก าหนดหวัขอ้ในการฝึกอบรม 
การจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึง Das ระบุวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัจะท าใหเ้กิดการปรับปรุงงานท่ีเหมาะสม 4) การ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังาน เป็นกิจกรรมการปรับปรุงงานท่ีไม่ไดม้าตรฐาน 5) การทบทวนระบบ
บริหารผลการปฏิบัติงาน ในขั้นตอนน้ีผูบ้ริหารจะทบทวนผลการด าเนินงานของระบบ และ
พิจารณาเปล่ียนแปลงมาตรฐานหรือเป้าหมายใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 
Rummler and Brache (2013) ระบุว่า ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
ประกอบดว้ย 1) การก าหนดเป้าหมายงานให้ชดัเจนและพนกังานตอ้งเขา้ใจเป้าหมายนั้น 2) การให้
ทรัพยากรท่ีเพียงพอ 3) การให้รางวลัส าหรับผูท่ี้ท  างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด 4) การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัแก่ผูท้  างาน หากไม่มีขอ้มูลยอ้นกลบัผูท้  างานจะไม่รู้ว่าท างานได้ดีเพียงใด ควรจะตอ้ง
เปล่ียนแปลงวิธีการท างานหรือไม่ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานอาจจะไม่ไดรั้บการปรับปรุง   
5) ความรู้และทกัษะของพนกังาน 6) สภาพร่างกาย อารมณ์ และจิตใจของผูป้ฏิบติังาน 
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Govaerts, Wiel, and Vleuten (2013) ระบุวา่ในกระบวนการพฒันาบุคลากรนั้นตอ้งการให้
พนักงานปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองตลอดอายุงานจนกลายเป็นผู ้มีทักษะและ
ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงในกระบวนการดงักล่าวการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีคุณภาพมีความส าคญัมาก เพราะ







ภาพที ่2.4 ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 
ท่ีมา: ปรับปรุงจาก Das (2003, p.50) 
 
      2.4.3 องค์ประกอบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
            2.4.3.1 องค์ประกอบของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี (Das, 2003)  
 1) เกณฑ์หรือตวับ่งช้ีผลการปฏิบติังาน (performance criteria) ตวับ่งช้ีผลการปฏิบติังาน
ตอ้งเก่ียวขอ้งกบังานจึงจะสามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังานเพื่อการตดัสินใจหรือปรับปรุงงาน














หากตวับ่งช้ีไม่เหมาะสม เช่น การประสานงาน เป็นตน้ จะท าใหพ้นกังานต่อตา้น นอกจากน้ีตวับ่งช้ี
ตอ้งวดัได ้ 
 2) มาตรฐานผลการปฏิบติังาน (performance standard) มาตรฐานใชเ้พื่อเปรียบเทียบกบัผล
การท างานจริง ควรก าหนดใหมี้ความทา้ทายและเป็นไปได ้ 
 3) การประเมินหรือวดัผลการปฏิบติังาน (performance assessment) มีทั้งการวดัทางตรงคือ 
วดัผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง เช่น จ านวนช้ินงาน การใช้อุปกรณ์ และวดัทางออ้ม เช่น ความรู้ในการ
ท างาน  
 4)  การน าข้อมูลจากการวัดผลการปฏิบัติงานไปใช้ (use of performance assessment 
information) ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินผลน าไปใช้ได้หลายด้าน ไม่ว่าจะเป็น การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบั การออกแบบงาน การอบรมและพฒันาพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนขั้น การหา
พนกังานทดแทน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการประเมินผลงานของแต่ละองคก์ร  
            2.4.3.2 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แนวคิดการประเมินผลงานแบ่งออกเป็น 4 แนวคิด ดังน้ี (อลงกรณ์ มีสุทธาและสมิต 
สัชฌุกร, 2554; ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2553) 
1) วิธี ท่ียึดคุณลักษณะของบุคคลเป็นหลัก (trait rating based approach) เน้นประเมิน
คุณลกัษณะและบุคลิกภาพของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานนั้น ๆ  
2) วธีิท่ียดึพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั (job performance or behavior based approach) 
เนน้ประเมินพฤติกรรมท่ีท างานใหส้ าเร็จ 
3) วธีิท่ียดึผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงคเ์ป็นหลกั (result or objective based approach
) เนน้ประเมินผลส าเร็จของงานตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีก าหนด 
4) วิธีผสมผสาน (hybrid approach) เน้นประเมินผลส าเร็จของงานและพฤติกรรมการ
ท างานหรือคุณลกัษณะท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ 
หากองค์กรมีวตัถุประสงค์ในการให้ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบติังานวิธีการ
ประเมินท่ีเหมาะสมท่ีสุดคือ วิธีท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกัเพราะระบุถึงพฤติกรรมการ
ท างานท่ีชดัเจน วธีิการประเมินท่ีเหมาะสมรองลงมาคือ วธีิท่ียดึผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์
เป็นหลกั หากมีการเช่ือมโยงระหวา่งพฤติกรรมและผลส าเร็จของงาน ส่วนวธีิการท่ีไม่เหมาะสมคือ 
วธีิท่ียดึคุณลกัษณะของบุคคลเป็นหลกัเพราะไม่มีการบอกวา่พนกังานตอ้งมีพฤติกรรมอยา่งไรจึงจะ




เช่น พฤติกรรม หรือ ช้ินงาน ท าให้ลดอคติในการประเมิน ส่วนตวับ่งช้ีท่ีสังเกตไม่ได ้เช่น การรับรู้
ของบุคคล ความคิดเห็น เป็นตน้ มกัมีอคติในการประเมินสูงกวา่แบบแรก 
งานวจิยัท่ีผา่นมามกัจะวดัผลการปฏิบติังาน 2 แบบ 1) การประเมินการรับรู้ของพนกังานวา่
ตนเองหรือองค์กรมีผลการปฏิบติังานในระดบัใด เช่น Bayo-Moriones, Bello-Pintado, and Cerio 
(2010) วดัการปฏิบติังานขององค์กรจากการรับรู้ของผูจ้ดัการในประเด็นการเพิ่มผลผลิต คุณภาพ 
การน าส่ง ความพึงพอใจของพนกังาน เวลาในการผลิต ช่วงเวลาท่ีออกสินคา้ใหม่ โดยใชม้าตรวดั   
5 สเกล นกัวิจยัหลายคนวดัผลการปฏิบติังานโดยให้พนกังานประเมินตนเอง เช่น Yavas, Karatepe, 
and Babakus (2010) ใชค้  าถามวา่ ฉนัท างานไดดี้มากกวา่คนอ่ืน โดยใชม้าตรวดัแบบ 5 สเกล Choi, 
Kwon, and Kim (2013) ใชค้  าถามวา่ ฉนัท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดดี้ ศรัณยล์ภสั จนัทร์แกว้ (2558) 
ให้พนกังานประเมินพฤติกรรมของตนเองดา้นความพยายามและอุตสาหะในการท างาน ดา้นความ
รับผิดชอบในการท างาน และดา้นวิจารณญาณในการท างาน 2) การประเมินผลการปฏิบติังานโดย
เก็บขอ้มูลผลลพัธ์จากการท างานแลว้น ามาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรือขอ้มูลก่อนหน้านั้น เช่น 
Stansfield and Longenecker (2006) วดัประสิทธิผลการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตโดยการนับ
ช้ินงานท่ีคนท างานต่อหน่ึงกะการท างานและวดัเวลาท่ีหยดุซ่อมเคร่ืองจกัรแลว้เปรียบเทียบส่ิงท่ีวดั
กับมาตรฐานโดยค านวณประสิทธิผลการท างานออกมาเป็นร้อยละ  Alder (2007) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ของขอ้มูลยอ้นกลบัและผลการปฏิบติังาน โดยมอบหมายให้กลุ่มตวัอย่างพิมพง์าน
และวดัการปฏิบติังานในมิติของคุณภาพโดยนบัจ านวนค าท่ีพิมพผ์ิดและมิติปริมาณโดยนบัจ านวน
ค าท่ีพิมพไ์ดต้ามเวลา Noh (2012) วดัประสิทธิผลของห้องสมุดโดยใชสู้ตรอตัราส่วนระหวา่งปัจจยั
น าเขา้และผลลพัธ์แลว้ท าให้เป็นร้อยละ ในท่ีน้ีปัจจยัน าเขา้คือ จ านวนทรัพยากร เช่น วารสาร ส่วน
ผลลพัธ์คือ จ านวนการใช้ทรัพยากร ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นว่าแบบท่ีสองน้ีมีอคติน้อยกว่า แต่หากงานบาง




หน่ึง เช่น Stansfield and Longenecker (2006) ศึกษาผลของการก าหนดเป้าหมายและการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลับท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานในไลน์การผลิต การวิจัยน้ีก าหนดให้หัวหน้างานให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัแก่กลุ่มตวัอย่างตอนเช้าและวดัผลการปฏิบติังานทนัทีหลังจากนั้นจนถึงเวลาเลิกงาน      
Dobbelaer, Prins, and Dongen (2013) ศึกษาผลของการอบรมการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีต่อการรับรู้
และพฤติกรรมของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั โดยให้กลุ่มตวัอยา่งประเมินตนเองเก่ียวกบัพฤติกรรมการ
น าขอ้มูลยอ้นกลบัไปใช้ในช่วง 4 สัปดาห์หลงัจากท่ีกลุ่มตวัอย่างรับขอ้มูลยอ้นกลบั ด้วยการส่ง
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แบบสอบถามให้ในสัปดาห์ท่ี 4 จากงานวิจยัทั้ ง 2 ฉบบั ผูว้ิจยัได้น ามาปรับใช้ให้เหมาะสมกบั
งานวิจยัน้ี โดยก าหนดให้วดัผลการปฏิบติังานภายใน 1 สัปดาห์หลงัจากกลุ่มตวัอย่างไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบั เน่ืองจากการปรับปรุงงาน 5ส บางอยา่งอาจจะตอ้งใชเ้วลา 
      2.4.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบติังานของพนักงานเกิดจากหลายปัจจยั ไม่ว่าจะเป็นมาตรฐานการท างาน 
ทรัพยากรท่ีสนับสนุน เช่น เวลาและอุปกรณ์ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และข้อมูล
ยอ้นกลบัจากการท างาน (Krivanek, 1999) เน่ืองจากขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้เกิดการ
เรียนรู้ (Shute, 2008) และการเรียนรู้ดา้นความรู้และดา้นทกัษะในการท างานส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การท างานดีข้ึน สอดคล้องกับ ประทีป วจีทองรัตนา (2558) ท่ีพบว่าความรู้และทักษะท าให้
พนกังานสามารถระบุปัญหาและแกไ้ขปัญหาได ้ 
โครงสร้างองค์กรและวฒันธรรมองค์กร เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานและประสิทธิภาพขององค์กร โดยจากการคาดการณ์ของ Deloitte ในปี 2017 โครงสร้าง
องค์กรตามล าดับขั้นใกล้จะหมดไปแล้วในองค์กรชั้ นน า เน่ืองจากโครงสร้างองค์กรท่ีเล็ก               
ไม่ซบัซ้อนและใหอ้ านาจกบัทีมนั้นมีประสิทธิภาพมากกวา่ องคก์รยุคใหม่ควรออกแบบโครงสร้าง




ท่ีช่วยส่งเสริม ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรมการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในการท างาน วฒันธรรม
ความเช่ือมัน่ในกนัและกนั วฒันธรรมความโปร่งใส วฒันธรรมการเรียนรู้ระหว่างกนั (Remiker, 
2017) 
      2.4.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างข้อมูลย้อนกลบัและผลการปฏิบัติงาน 
 งานวจิยัท่ีผา่นมายงัมีขอ้สรุปท่ีแตกต่างกนัในประเด็นผลของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีมีต่อ
ผลการปฏิบติังาน Beach (2013) พบว่าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท าให้ประสิทธิภาพการท างานดีข้ึน
ไม่แตกต่างกบัขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เช่น ให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นลบดว้ยความสุภาพ สอดคลอ้งกบั รุ่งอรุณ สมญัญา (2556) ท่ีพบว่าขอ้มูลยอ้นกลบั
ด้านลบและด้านบวกให้ผลเช่นเดียวกันคือ กลุ่มท่ีได้รับขอ้มูลยอ้นกลบัในระดบัสูงจะมีผลการ
ปฏิบติังานสูงกว่ากลุ่มท่ีได้รับขอ้มูลยอ้นกลบัในระดบัต ่า Brown, Kulik, and Lim (2016) ระบุว่า
ขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบท าให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึน เน่ืองจากข้อมูลยอ้นกลับด้านลบให้ข้อมูล
เก่ียวกบัส่ิงท่ีท าไม่ถูกตอ้ง (Stansfield and Longenecker, 2006) ซ่ึงท าใหพ้นกังานแกไ้ขขอ้บกพร่อง
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ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(Lock and Latham, 2002) ในทางตรงกนัขา้ม Emmerik, 
Bakker, and Euwema (2008) พบวา่ประสิทธิภาพการท างานไม่สามารถท านายดว้ยขอ้มูลยอ้นกลบั
ดา้นลบ เช่นเดียวกบั Zheng, Diaz, Jing, and Chiaburu (2015) ท่ีพบว่าขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบจาก
หวัหนา้งานไม่สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังานได ้แต่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบน้ี
สามารถปรับเปล่ียนค่าอิทธิพลระหว่างขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกกบัประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน โดยเม่ือใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบมาก ๆ จะไปท าใหอิ้ทธิพลดา้นบวกของขอ้มูลยอ้นกลบั
ดา้นบวกท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมากข้ึน นอกจากน้ีปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อม 
เช่น วฒันธรรมส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบและประสิทธิภาพ โดยขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นลบกระตุน้ให้เกิดประสิทธิภาพดา้นความรู้ความเขา้ใจ (cognitive performance) ใน
นกัศึกษาท่ีอยูใ่นวฒันธรรมตะวนัออกไดดี้กว่าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก เม่ือนกัศึกษากลุ่มน้ีไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบพวกเขาจะมีความยนืหยดัในการท าส่ิงต่าง ๆ และท าไดป้ระสิทธิภาพสูงกวา่




      2.4.6 การด าเนินงาน 5ส 
            2.4.6.1 ความหมายและความส าคัญของ 5ส 
5ส คือ ระบบการท ากิจกรรม 5 ขั้นตอนและเป็นเทคนิคขั้นแรกของการวางพื้นฐานการดูแล
จัดการท่ีท างานให้เป็นระเบียบเรียบร้อย เพื่อให้เกิดสภาพการท างานท่ีดี ปลอดภัย บุคลากร              
มีระเบียบวนิยั มีขวญัก าลงัใจในการท างาน (ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยธุยา, 2550) 5ส ประกอบไปดว้ย 
สะสาง สะดวก สะอาด สุขลกัษณะและสร้างนิสัย รายละเอียดดงัน้ี (จ  าลกัษณ์ ขุนพลแกว้ ศุภชยั    
อาชีวระงบัโรค นพเกา้ ศิริพลไพบูลย ์กมลทิพยสิ์นอ ่าและวรินธร เจนวกิยั, 2548) 
1) สะสาง หมายถึง การแยกของท่ีไม่จ  าเป็นออกจากของท่ีจ าเป็นและขจดัของท่ีไม่จ  าเป็น
ออกออกไป  
2) สะดวก หมายถึง การจดัวางหรือเก็บส่ิงของต่าง ๆ ในท่ีท างานให้เป็นระเบียบเพื่อความ
สะดวกและปลอดภยัและคงไว ้
3) สะอาด หมายถึง การท าความสะอาด ปัด กวาด เช็ด ถู เคร่ืองจกัร อุปกรณ์รวมทั้งบริเวณ
พื้นท่ีท างานโดยรอบ 
4) สุขลกัษณะ หมายถึง การรักษามาตรฐานการปฏิบติังาน 3ส แรกไว ้การคน้หาสาเหตุ   
ต่าง ๆ เพื่อยกระดบัใหสู้งข้ึน 
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5) สร้างนิสัย หมายถึง การอบรมและการปฏิบติัตาม 4ส อยา่งสม ่าเสมอจนเป็นนิสัย 
5ส มีแนวทางการพฒันาท่ียึดคนเป็นศูนย์กลางและเป็นกิจกรรมพื้นฐานท่ีช่วยให้เกิด
บรรยากาศการท างานท่ีดี เสริมสร้างความมีระเบียบวินยั ความสะอาด ความมีระบบเพื่อสร้างนิสัย
การท างาน เป็นการสร้างโอกาสให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่องานและต่อ
หน่วยงานของตน โดยให้ความส าคญัต่อการดูแลสถานท่ีท างาน (ชัชวาล อรวงศ์ศุภทตั, 2552) 
งานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า 5ส ส่งผลให้พนกังานมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ืองมากข้ึน 
(Bayo‐Moriones, Bello‐Pintado, and Cerio, 2010) ท าให้พนักงานมีทัศนคติท่ี ดีในด้านความ
ปลอดภยัในการท างานสูงข้ึน (Srinivasan, 2010) ในด้านการจดัการคุณภาพในองค์กร 5ส เป็น
เทคนิคท่ีหน่วยงานนิยมน ามาใชเ้ป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาคุณภาพการท างาน (ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์
ณ อยธุยา, 2550) เป็นวธีิการปฏิบติัท่ีค่อย ๆ สร้างวฒันธรรมคุณภาพในสถานท่ีท างาน (International 
trade center, 2012) Naik, Patidar and Soni (2015) ระบุว่า 5ส เป็นจุดเร่ิมตน้ของระบบการจดัการ
คุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (Total Qaulity Management: TQM) และระบบการบ ารุงรักษาทวีผลท่ีทุกคน
มีส่วนร่วม (Total Productive Maintenance: TPM) ส่งผลให้คุณภาพสินค้าและบริการสูง ข้ึน 
(International trade center, 2012) และองคก์รมีผลการปฏิบติังานสูงข้ึนในท่ีสุด (Rai, 2016)  
ปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมการท า 5ส อยา่งย ัง่ยืน ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร การฝึกอบรม
พนกังาน การมีส่วนร่วมของพนกังาน ภาวะผูน้ าองคก์ร ความพึงพอใจของพนกังาน และวฒันธรรม
องค์กร  (Kendangamuwa, Sridharan, Herath, and Ratnayake, 2015) การมีนโยบาย 5ส ท่ีชัดเจน       
การมีแผนการด าเนินงานในระยะยาว ความสามารถในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององค์กร            
การส่ือสารท่ีดีในองค์กร ความความมุ่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลงของพนกังาน ความตระหนกัในเร่ือง    
5ส ของพนักงาน แรงจูงใจของพนักงานและการท างานเป็นทีม (Mehra, Attri, and Singh, 2015) 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมการท า 5ส ได้แก่ วฒันธรรมการ
ท างานเป็นทีม ทั้งน้ีเพราะพนกังานท่ีมีส่วนร่วมในทีมท่ีดีจะมีความสุข มีส่วนร่วมในงาน สนใจ
องค์กรและงานของตนเอง องค์กรจะรักษาพนักงานไวไ้ด้ ทีมงานท่ีแข็งแกร่งจะท าให้เกิดการ
ปรับปรุงทั้งตวัพนกังานเองและองคก์ร (Michigan State University, 2018)  
            2.4.6.2 บทบาทของ 5ส ในอุตสาหกรรมอาหาร 
พิมพ์เพ็ญ พรเฉลิมพงศ์ (2561) กล่าวว่าอุตสาหกรรมอาหาร (food industry) หมายถึง 
“อุตสาหกรรมท่ีน าผลิตผลจากภาคเกษตร ได้แก่ผลิตผลจากพืช ปศุสัตว ์และประมง มาใช้เป็น
วตัถุดิบหลักในการผลิตอาหาร โดยอาศยัเทคโนโลยีการแปรรูปอาหารและการถนอมอาหาร 
ตลอดจนเทคโนโลยีเคร่ืองจักรอุปกรณ์ท่ีใช้ในกระบวนการแปรรูปอาหาร (food processing 
equipment) บรรจุภณัฑอ์าหาร (packaging) เพื่อผลิตผลิตภณัฑอ์าหารใหไ้ดป้ริมาณมาก ๆ มีคุณภาพ
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สม ่าเสมอ ปลอดภยั และสะดวกต่อการบริโภค หรือการน าไปใชใ้นขั้นตอนต่อไป และเป็นการยืด
อายุการเก็บรักษาผลิตผลจาก พืช ปศุสัตว ์และประมง” อุตสาหกรรมอาหารมีความส าคญัต่อระบบ
เศรษฐกิจไทยเน่ืองจากสร้างมูลค่าการส่งออกเป็นอนัดบัตน้ ๆ ของภาคการผลิต โดยใน พ.ศ. 2560 
ช่วงไตรมาสท่ี 1 มีมูลค่าการส่งออกรวม 6,508.92 ล้านเหรียญสหรัฐฯ (ส านักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม, 2560) มีการจา้งงาน 1.71 ลา้นคน และมีแนวโนม้การจา้งงานเพิ่มข้ึน (ศูนยอ์จัฉริยะ
เพื่ออุตสาหกรรมอาหาร, 2560)  
อุตสาหกรรมอาหารมีความแตกต่างจากอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนอยา่งเด่นชดัใน 2 ประเด็น 
คือ 1) วตัถุดิบส าหรับอุตสาหกรรมอาหาร เป็นส่ิงมีชีวิตและเป็นสารอินทรีย ์ท าให้เส่ือมและเสียได้
ง่าย ทั้งจากจุลินทรียแ์ละจากปฏิกิริยาทางเคมี การเส่ือมเสียดงักล่าวอาจท าใหอ้าหารเกิดอนัตรายซ่ึง
มีผลต่อสุขภาพของผูบ้ริโภค 2) คุณภาพดา้นความปลอดภยั อุตสาหกรรมอาหารเป็นอุตสาหกรรมท่ี
ตอ้งค านึงถึงความปลอดภยัของผูบ้ริโภคมากเป็นพิเศษ เน่ืองจากมีความเส่ียงสูงท่ีจะก่อให้เกิด
อนัตรายทั้งทางกายภาพ ทางเคมี และทางจุลินทรีย ์ต่อผูบ้ริโภคมากกว่าอุตสาหกรรมอ่ืนอีกหลาย
ประเภท (พิมพเ์พญ็ พรเฉลิมพงศ์, 2561) จากเหตุผลดงักล่าวผูบ้ริโภคจึงให้ความส าคญักบัคุณภาพ
และความปลอดภยัของผลิตภณัฑ์อาหารมาก ผูผ้ลิตท่ีตอ้งการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัตอ้ง
ยดึแนวทางการผลิตสินคา้ให้มีคุณภาพและปลอดภยัโดยการน าระบบคุณภาพท่ีไดรั้บการยอมรับใน
ระดบัสากลมาใช้ในกระบวนการผลิต ไม่ว่าจะเป็นหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีดีในการผลิต (Good 
Manufacturing Practice: GMP) ระบบวเิคราะห์อนัตรายและจุดวกิฤติท่ีตอ้งควบคุมในอุตสาหกรรม
อาหาร (Hazard Analysis Critical Control Point: HACCP) ระบบการจัดการความปลอดภัยของ
อาหารตามมาตรฐาน ISO 22000 (จารว ีสุขประเสริฐ, 2551)  
5ส เป็นกิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมระบบการจดัการความปลอดภยัของอาหาร ISO 22000 
เน่ืองจากคู่มือการท างาน การซ่อมบ ารุงเชิงป้องกนั การท าความสะอาด การฝึกอบรมและการ
ก าหนดมาตรฐานท่ีด าเนินการอยู่แลว้ในกิจกรรม 5ส นั้นน ามาปรับเพียงเล็กน้อยก็สอดคล้องกบั
ข้อก าหนดของ ISO 22000 (Lokunarangodage, Wickramasinghe, Ranaweera, 2015) จากเหตุผล
ขา้งตน้ผูผ้ลิตอาหารควรน ากิจกรรม 5ส เขา้มาใช้เพื่อเป็นพื้นฐานในการพฒันาสู่ระบบการจดัการ
คุณภาพและความปลอดภยัของอาหารต่อไป ส าหรับการด าเนินงาน 5ส ให้ประสบความส าเร็จนั้น 
ควรน าหลกัการบริหารจดัการแบบต่อเน่ืองตามวงจรเดมม่ิงมาประยกุตใ์ช ้ซ่ึงแนวคิดน้ีประกอบดว้ย 
4 ขั้นตอน คือ การวางแผนงาน การปฏิบติัตามแผน การประเมินผลและการก าหนดมาตรการ
ปรับปรุงแกไ้ข (ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยุธยา, 2550) นอกจากน้ีปัจจยัท่ีส าคญัคือ ผูบ้ริหารตอ้งให้การ
สนับสนุนทรัพยากรอย่างเพียงพอ ผูต้รวจสอบต้องเข้าใจมาตรฐานเพราะไม่ได้แค่ตรวจว่าท า
หรือไม่ แต่ตอ้งตรวจวา่ท าถูกตอ้งหรือไม่ (Stier, 2017) 
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ส าหรับองค์กรท่ีผูว้ิจยัเขา้ไปท าการทดลองนั้นเป็นวิสาหกิจขนาดกลาง ผลิตและจ าหน่าย
แป้งมนัส าปะหลงัให้กบัลูกคา้ในต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่ เป็นองค์กรท่ีสายการบงัคบับญัชาไม่
ซับซ้อน มีการส่ือสารทั้งบนลงล่าง ล่างข้ึนบนและแบบแนวนอนผสมผสานกนั องค์กรน้ีผ่านการ
รับรองมาตรฐาน GMP และ Codex ซ่ึงเป็นมาตรฐานดา้นความปลอดภยัของอาหารท่ีองคก์ารการคา้
โลกใหก้ารยอมรับ และไดด้ าเนินกิจกรรม 5ส มานานกวา่ 10 ปี เพื่อเตรียมความพร้อมในการขอรับ
รองมาตรฐานด้านความปลอดภยัของอาหาร พนักงานทุกคนมีหน้าท่ีท าความสะอาดในพื้นท่ีท่ี
ตนเองรับผิดชอบในเวลาก่อนเร่ิมงาน ในแต่ละวนัหากหวัหนา้งานพบความไม่สะอาดไม่เรียบร้อย
จะแจง้ให้พนักงานปรับปรุง การตรวจประเมินจะด าเนินการเดือนละ 1 คร้ัง โดยเจา้หน้าท่ีความ
ปลอดภยัวชิาชีพและเจา้หนา้ท่ีดูและระบบการจดัการคุณภาพ โดยผูป้ระเมินจะแจง้จุดท่ีบกพร่องให้
พนกังานทราบเพื่อท าการปรับปรุง และจะแจง้ผลการประเมิน 5ส อยา่งเป็นทางการแก่หวัหนา้งาน
ในการประชุมประจ าเดือน เพื่อให้หวัหนา้งานไดเ้ขา้ไปติดตามการท างานและด าเนินการปรับปรุง
ในจุดท่ีไม่เรียบร้อยอีกคร้ังหน่ึง อยา่งไรก็ตามกิจกรรม 5ส น้ีไม่ไดน้ ามาเป็นดชันีวดัผลการท างาน
ของพนกังานโดยตรงแต่เป็นหนา้ท่ีประจ าวนัท่ีหวัหนา้งานมอบหมายใหก้บัพนกังาน   
            2.4.6.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5ส 
การประเมินผล 5ส ท าเพื่อตรวจสอบวา่ไดด้ าเนินการตามมาตรฐานหรือไม่ โดยกรรมการ
ด าเนินงาน 5ส จะร่วมกนัก าหนดมาตรฐานข้ึนมาเพื่อใชใ้นการตรวจประเมินซ่ึงแต่ละองค์กรอาจ
แตกต่างกนับา้งในดา้นของความละเอียด และพื้นท่ีในการตรวจแต่ทุกองคก์รอยูบ่นพื้นฐานเดียวกนั 
คือ ก าหนดมาตรฐานจากการความหมายของ สะสาง  สะดวก สะอาด สุขลกัษณะและสร้างนิสัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์ (ม.ป.ป.) ไดก้ าหนดแบบประเมินผลการด าเนินกิจกรรม   
5ส โดยมีเกณฑ์ให้คะแนน 4 ระดบัดงัน้ี 1 หมายถึง ควรปรับปรุง 2 หมายถึง พอใช้ 3 หมายถึง ดี 
และ 4 หมายถึง ดีมาก มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ (2555) ก าหนดแบบฟอร์มตรวจประเมินผลการ
ด าเนินกิจกรรม 5ส โดยมีเกณฑ์ให้คะแนนแต่ละจุดท่ีตรวจ ดังน้ี 1 หมายถึง ท าเฉพาะสะสาง             
2 หมายถึง สะสางและสะดวก 3 หมายถึง สะสาง สะดวกและสะอาด 4 หมายถึง สะสาง สะดวก 




สังคม (2554) พบว่าประชากรของไทยในปี พ.ศ. 2565 จะมีประมาณ 65.18 ลา้นคน โดยแบ่งเป็น




ระหวา่ง 15-34 ปี ประมาณ 18.50 ลา้นคน คิดเป็นร้อยละ 43.45 ของประชากรวยัท างานทั้งหมด จาก
ขอ้มูลท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นได้ว่าเจนเนอเรชั่นวายเร่ิมเขา้สู่ตลาดแรงงานมากข้ึน ในองค์กรมี
ความหลากหลายของช่วงอายุมากข้ึนซ่ึงอาจจะน าไปสู่ปัญหาการท างานร่วมกนัของคนแต่ละช่วง
อายุ อย่างท่ี Hammill (2005) ไดช้ี้ว่าบุคคลแต่ละช่วงอายุนั้นมีความแตกต่างดา้นแรงจูงใจ ค่านิยม 
ทศันคติ ความคาดหวงั พฤติกรรม แนวคิด แนวทางในการท าให้งานส าเร็จและความแตกต่างด้าน
แนวทางในการส่ือสารในท่ีท างาน ความแตกต่างของเจนเนอเรชัน่นั้นส่งผลกระทบต่อการท างาน
ในหลาย ๆ ด้านไม่ว่าจะเป็นการสรรหา การสร้างทีม การรับมือกบัการเปล่ียนแปลง การจูงใจ       
การบริหารจดัการ การรักษาพนักงานและการเพิ่มผลิตภาพ ดงันั้นองค์กรควรต้องตระหนักถึง
สถานการณ์ดังกล่าวและเร่งศึกษาพฤติกรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ซ่ึงประกอบด้วย
บุคลิกภาพ การรับรู้ การเรียนรู้และทศันคติในการท างาน รวมถึงศึกษาความแตกต่างระหว่างเจน
เนอเรชั่นเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการบริหารจัดการอย่างเหมาะสม เพื่อให้องค์กรสามารถดึงดูด
พนักงานเข้ามาท างาน รักษาพนักงานไว้และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
      2.5.1 ความหมายและการแบ่งเจนเนอเรช่ัน 
 The American Heritage Dictionary of the English language (2015) ได้ให้ความหมายของ
เจนเนอเรชัน่วา่เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดและมีชีวติอยูใ่นช่วงเวลาเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความหมายท่ีให้
ไวโ้ดยนักวิชาการหลาย ๆ คนไม่ว่าจะเป็น Howe and Strauss (2007) ท่ีกล่าวว่าเจนเนอเรชั่นคือ  
กลุ่มคนท่ีมีช่วงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมและเหตุการณ์เดียวกนั ส่วน Burke (2004) แบ่งเจนเนอ
เรชั่นของคนตามค่านิยมและประสบการณ์และ Mannheim (1952, อ้างถึงใน พิชญา เฉลยกิตติ, 
2556) กล่าวว่าเจนเนอเรชั่นคือ กลุ่มบุคคลท่ีมีอายุ สภาพแวดล้อมและประสบการณ์ในอดีต
เหมือนกนั 
นักวิจัยและหน่วยงานในต่างประเทศได้แบ่งเจนเนอเรชั่นให้ชัดเจนโดยก าหนดเป็น
ช่วงเวลาเพื่อใหส้ะดวกในการศึกษาวจิยัและการอา้งอิงขอ้มูล ดงัตารางท่ี 2.1 โดย Howe and Strauss 
(2007) แบ่งเจนเนอเรชัน่ของชาวอเมริกนัออกเป็น 19 ช่วงดว้ยกนั แต่ท่ียงัท างานอยูใ่นองคก์รน่าจะ
มีเพียง 4 ช่วง ได้แก่ เดอะเวเทอแรนส์ (The Veterans) คือ ผู ้ท่ี เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1925-1942                
เบ บ้ี บูม เมอร์  (Baby Boomers) คือ  ผู ้ ท่ี เ กิดในช่วง ปี  ค .ศ .  1943-1960 เ จน เนอเรชั่น เอ็ก ส์          
(Generation X) คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1961-1981 และเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ ผูท่ี้
เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1982-2005 นกัวิจยัท่ีแบ่งพนกังานออกเป็น 4 เจนเนอเรชัน่ ไดแ้ก่ Hammill และ 
Burke แต่จะแตกต่างกันท่ีช่วงเวลาในแต่ละเจนเนอเรชั่น โดย Hammill (2005) ก าหนดให้        
เดอะเวเทอแรนส์คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1922-1945 เบบ้ีบูมเมอร์คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-
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1964 เจนเนอเรชัน่เอก็ส์คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1980 และเจนเนอเรชัน่วายคือ ผูท่ี้เกิดในช่วง
ปี ค.ศ. 1981-2000 ส่วน Burke (2004) ก าหนดให้เดอะเวเทอแรนส์คือ ผูท่ี้เกิดก่อนปี ค.ศ. 1945        
เบบ้ีบูมเมอร์คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1945-1964 เจนเนอเรชัน่เอ็กส์คือ ผูท่ี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-
1980 เจนเนอเรชั่นวายคือ ผู ้ท่ี เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1980-2000 ส าหรับงานวิจัยในประเทศไทย
นกัวชิาการนิยมแบ่งเจนเนอเรชัน่ตามงานวิจยัของต่างประเทศ เช่น Mujtaba, Manyak, Murphy, and 
Sungkhawan (2010) ท่ีศึกษาพฤติกรรมและค่านิยมของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วายของ
ไทยไดแ้บ่งเจนเนอเรชัน่ตามงานวิจยัของ Howe and Strauss ส่วนธรรมรัตน์ อยูพ่รต (2556) ไดแ้บ่ง                       
เจนเนอเรชั่นออกเป็น 3 กลุ่มได้แก่  เบบ้ีบูมเมอร์คือ คนท่ี เ กิดในช่วงปี พ.ศ.  2475-2503                      
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์คือ คนท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2504-2520 เจนเนอเรชั่นวายคือ คนท่ีเกิดในช่วงปี 
พ.ศ. 2521-2540 โดยการแบ่งของธรรมรัตน์มีความใกลเ้คียงกบั Howe and Strauss 
 งานวิจยัคร้ังน้ีก าหนดช่วงอายุของเจนเนอเรชัน่วายโดยอา้งอิง Howe and Strauss (2007) 
และตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน (2541) ท่ีระบุว่าแรงงานท่ีไม่ใช่แรงงานเด็กตอ้งมีอายุ      
18 ปี ข้ึนไป ดงันั้นพนกังานเจนเนอเรชั่นวาย หมายถึง กลุ่มคนท่ีมีอายุ 18-35 ปี ใน พ.ศ. 2560 ท่ี
ก าลงัท างานในองคก์รธุรกิจ 
 














1925-1942 1943-1960 1961-1981 1982 -2005 
Hammill (2005) 1922-1945 1946-1964 1965-1980 1981-2000 
Burke (2004) ก่อน 1945 1945-1964 1965-1980 1980-2000 
 
      2.5.2 ลกัษณะของเจนเนอเรช่ันวาย  
 ในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมามีนักวิชาการในต่างประเทศโดยเฉพาะอเมริกาหลายคนสนใจ
ศึกษาลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วาย โดยสรุปแลว้เจนเนอเรชัน่วายมีลกัษณะดงัน้ี  
 1) ลกัษณะทัว่ไป (characteristics) เจนเนอเรชัน่วายมกัจะยอมรับความหลากหลาย (Howe 
and Strauss, 2007) มีความมั่นใจ (Glass, 2007; Howe and Strauss, 2007; Hammill, 2005) มีความ
เขา้ใจเทคโนโลยี เรียนรู้เร็ว (Burke, 2004) เห็นคุณค่าของตนเองสูง (Glass, 2007) ไม่ชอบความ
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เส่ียง เช่ือใจผูอ่ื้น มีความสามารถในการสอน เอาแต่ใจ ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น (Howe and Strauss, 2007) 
มองส่ิงต่าง ๆ ตามความเป็นจริง สนุกสุดโต่ง ชอบสังคม มีทกัษะหลายอย่าง ใจกวา้ง ใจร้อนและ   
ด้ือร้ัน (Hammill, 2005) 
 2) ทัศนคติในการท างาน (attitude toward work) เจนเนอเรชั่นวายมักจะมุ่งเป้าหมาย       
ชอบสมดุลชีวิตและงาน (Hammill, 2005; Howe and Strauss, 2007) มองหาการท างานเป็นทีม   
ชอบความมัน่คง มีความสามารถพิเศษในการร่วมมือท างาน ดูแลเพื่อนร่วมงานเหมือนลูกค้า
มากกว่าคู่แข่ง มีปัญหาเร่ืองความตรงต่อเวลาและการแต่งกาย (Howe and Strauss, 2007) มีความ
เป็นผูป้ระกอบการ มีความคิดวา่งานคือการบรรลุเป้าหมาย การให้รางวลัท่ีดีท่ีสุดส าหรับคนกลุ่มน้ี
คือ ให้งานท่ีมีความหมาย ค าพูดท่ีสร้างแรงจูงใจคนกลุ่มน้ีไดดี้คือ คุณจะไดท้  างานกบัคนท่ีฉลาด
และมีความคิดสร้างสรรค์ (Hammill, 2005) ชอบความไม่เป็นทางการ ต้องการการก ากับดูแล        
ไม่ค่อยชอบการเคารพสายการบงัคบับญัชา ไม่ค่อยชอบโครงสร้างองค์กร ไม่มีแผนท่ีจะอยู่กับ
องค์กรในระยะยาว (Burke, 2004) ต้องการท างานท่ีมีความหมาย ไม่สนใจว่าท างานท่ีไหน 
กระบวนการเป็นอย่างไรแต่สนใจผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึน (Glass, 2007) ส่วนลักษณะท่ีเด่นชัดของ                    
เจนเนอเรชั่นวายในประเทศไทยนั้ น ได้แก่ ชอบใช้เทคโนโลยีในการท างาน ชอบเพิ่มพูน
ประสบการณ์และการเรียนรู้ตลอดเวลา ชอบท างานเป็นทีม ชอบท างานท่ีไหนก็ไดต้ามความสะดวก 
ยอมรับการเปล่ียนแปลงได้ดี ชอบความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ทะเยอทะยาน ขยนัท างาน (เดชา,      
กฤษยา, จีราภา, และชนพฒัน์, 2557) 




จดหมายอิเล็กทรอนิกส์และขอ้ความเสียง (Hammill, 2005) ชอบการส่งขอ้ความมากกวา่การส่ือสาร
ชอบแบบเผชิญหน้า (face to face) ซ่ึงการไม่เผชิญหนา้น้ีท าให้เกิดปัญหาความขดัแยง้ซ่ึงอาจจะมา
จากข่าวลือต่าง ๆ และปัญหาการสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานและลูกคา้ (Glass, 
2007) ชอบการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ (Sabattini, Warren, Dinolfo, Falk, and Castro, 2010) 
ตอ้งการการส่ือสารแบบสองทาง เพราะตอ้งการค าแนะน าและการมีส่วนร่วม (SnapComms, 2018)
เนอเรชัน่วายมกัจะชอบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแบบทนัทีและสม ่าเสมอ (Sabattini, Warren, Dinolfo, 
Falk, and Castro, 2010) ชอบขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีต่อเน่ือง (Howe and Strauss, 2007; Glass, 2007) ปลุก
เร้าอารมณ์ (Hammill, 2005) และ มีรายละเอียดอย่างเพียงพอ (Glass, 2007) ชอบขอ้มูลจ านวนไม่




ผู ้ท่ีสนิทสนมกับตน และจากหัวหน้างานท่ีมีภาวะผู ้น าแบบเปล่ียนแปลง (transformational 
leadership)  
      2.5.3 ทศันคติทีเ่หมือนและแตกต่างระหว่างเจนเนอเรช่ัน 
 ทศันคติท่ีเหมือนกันระหว่างเบบ้ีบูมเมอร์ เจนเนอเรชั่นเอ็กส์และเจนเนอเรชั่นวายคือ      
การเห็นวา่ความยุติธรรมและจริยธรรมเป็นวฒันธรรมในการท างานท่ีส าคญัท่ีสุด เห็นวา่อุปกรณ์ใน
การท างานท่ีส าคญัคือ คอมพิวเตอร์และโทรศพัท ์ให้ความส าคญักบัครอบครัวมากท่ีสุดและเหตุผล
ท่ีท าให้มีความสุขในการท างานอนัดบัหน่ึงคือ รู้สึกว่าตนมีคุณค่า รองลงมาคือ ไดรั้บการยอมรับ
(Tolbize, 2008) ส่วนงานวจิยัในประเทศไทย ธรรมรัตน์ อยูพ่รต (2556) ระบุวา่ค่านิยมในการท างาน
ทั้งเจนเนอเรชัน่วาย เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเบบ้ีบูมเมอร์เป็นไปในรูปแบบและทิศทางเดียวกนัคือ   
มีค่านิยมด้านการเขา้ใจผูอ่ื้นมากท่ีสุด รองลงมาคือ ค่านิยมด้านการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง 
ค่านิยมดา้นการพฒันาตนเองและมีค่านิยมดา้นการอนุรักษน์อ้ยท่ีสุด 
 ส าหรับทศันคติท่ีแตกต่างกนัระหวา่งเจนเนอเรชัน่มีหลายทศันคติ ส่ิงท่ีเจนเนอเรชัน่วายมี
มากกว่าเจนเนอเรชั่นอ่ืนคือ ความคิดท่ีจะย้ายงาน (Becton, Walker, and Jones-Farmer, 2014)       
การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั ชอบความสมดุลยใ์นชีวิตและงาน 
ชอบผูน้ าท่ีรับฟัง (Tolbize, 2008) ส าหรับงานวิจยัในประเทศไทย เจนเนอเรชัน่วายชอบช่วยเหลือ 
ชอบชีวิตท่ีสะดวกสบาย ชอบความมัน่คง ชอบอิสระและรอบรู้สูงกวา่เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Mujtaba, 
Manyak, Murphy, and Sungkhawan, 2010) ส่ิงท่ีเจนเนอเรชั่นวายมีน้อยกว่าเจนเนอเรชั่นอ่ืนคือ 





แตกต่างกนั จะเห็นไดจ้ากงานวิจยัของ Lee, Hung, and Ling (2012) ท่ีพบวา่แรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายในประเทศตะวนัตกและในประเทศมาเลเซียแตกต่างกนัโดยพนกังาน
เจนเนอเรชัน่วายในประเทศตะวนัตกให้ความส าคญักบัแรงจูงใจภายในไม่วา่จะเป็น ความอิสระใน
การท างาน งานท่ีส าคญั งานทา้ทาย และการได้แสดงความเป็นตวัเอง ส่วนพนักงานในประเทศ
มาเลเซีย ใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจภายนอกเป็นอนัดบัหน่ึง ไดแ้ก่ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีและความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนแรงจูงใจภายในมาเป็น




ของไทย โดยน าผลการศึกษาในอเมริกามาใชใ้นการตั้งสมมุติฐาน ผลการทดสอบทางสถิติพบวา่มี
ทั้งยอมรับและปฏิเสธสมมุติฐาน นั้นแสดงให้เห็นวา่พฤติกรรมและค่านิยมของ  เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์
และเจนเนอเรชัน่วายของไทยบางอยา่งแตกต่างจากอเมริกาส่วน McCann and Keaton (2013) พบวา่
เม่ือเปรียบเทียบระหว่างสองประเทศ พนกังานอายุน้อยของไทย มองพนกังานท่ีอายุมากกว่าแบบ
เหมารวมทางดา้นลบ (negative stereotype) มากกวา่พนกังานอายุนอ้ยในอเมริกาในประเด็นการคิด
ผิดมากกว่า (more mental mistakes) การปรับตวัเข้ากับเทคโนโลยีได้ช้า (slower to adapt to new 
technology) ความกลวัเทคโนโลยีมากกวา่ (more fearful of technology) และการมีความยืดหยุน่ใน
การท างานนอ้ย (less flexible at work) ในส่วนของการส่ือสาร พนกังานอายนุอ้ยของไทย เห็นวา่ทั้ง
พนักงานอายุมากและอายุน้อยของไทยหลีกเล่ียงการส่ือสาร  (more avoidant communication) 
มากกว่าอเมริกนั  นอกจากน้ีพนักงานอายุน้อยของไทยยงัมองว่าคนในช่วงอายุเดียวกบัพวกเขา
ส่ือสารกนัอยา่งไม่มีมารยาทมากกวา่อเมริกนั 
จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปได้ว่าการศึกษาลกัษณะ ความคิด ค่านิยมของคนแต่ละ  
เจนเนอเรชัน่ โดยเฉพาะเจนเนอเรชัน่วายท่ีเขา้สู่ตลาดแรงงานมากข้ึนเร่ือย ๆ นั้นจ าเป็นมากส าหรับ
องคก์ร เพราะความรู้ดงักล่าวสามารถน ามาใชบ้ริหารจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งเหมาะสมและ
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในท่ีสุด งานวิจยัวิจยัท่ีผา่นมาส่วนใหญ่สนใจศึกษา
วา่เจนเนอเรชัน่วายชอบรูปแบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบใด แต่ยงัมีงานวิจยัจ  านวนนอ้ยท่ีสนใจ
ศึกษาผลของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีมีต่อความตั้งใจน าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบไปใชป้รับปรุงงาน
และผลการปฏิบติังานของเจนเนอเรชัน่วาย ทั้ง ๆ ท่ีวตัถุประสงคข์องการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัก็เพื่อให้






ภาพท่ี 2.5 คือกรอบแนวคิดการวิจยัท่ีพฒันามาจากแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ดงัน้ี โมเดล
ผลกระทบของข้อมูลยอ้นกลับต่อผูรั้บของ Ilgen, Fisher, and Taylor (1979) ท่ีอธิบายกลไกการ
ตอบสนองต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจนน าไปสู่ความตั้งใจตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบั Model of 




พฤติกรรมตามแผนของ Ajzen (2002) ท่ีอธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจแสดงพฤติกรรม น ามาสู่
การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัในประเด็นแรกคือ ผลของขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบท่ีมีต่อความ
ตั้งใจในการปรับปรุงงานและการก าหนดสมมติฐานการวจิยัขอ้ท่ี 1 
สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ความตั้งใจในการปรับปรุงงานของพนกังานในระยะทดลองสูง
กวา่ระยะก่อนทดลองและระยะหลงัการทดลอง 
จากทฤษฎีการควบคุม (Sandelands, Glynn, and Larson, 1991) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  
(Locke, Shaw, Saari, and Latham, 1981) ทฤษฎีความคาดหวงั (Victor Vroom, 1964) และแนวคิด
การบริหารผลการปฏิบติังาน (Das, 2003) ท่ีมีแนวคิดพื้นฐานไปในแนวทางเดียวกันคือ ข้อมูล
ยอ้นกลบัท าใหเ้กิดการปรับปรุงการปฏิบติังาน น ามาสู่การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัในประเด็น
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3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
      3.1.1 ประชากร 
ประชากรเป้าหมายคือ พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย (อายุระหว่าง 18-35 ปี) ท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมอาหารในประเทศไทย 
      3.1.2 กลุ่มตัวอย่างและการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 18-35 ปี ในระหวา่งเดือนตุลาคม – ธนัวาคม พ.ศ. 
2560 ท่ีท างานในบริษทัผลิตแป้งมนัส าปะหลงัแห่งหน่ึง ในจงัหวดัศรีสะเกษ ก าหนดขนาดตวัอยา่ง
ด้วยโปรแกรม G*Power (Faul, Erdfelder, Lang and Buchner, 2007) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ    
การวิเคราะห์ความแปรปรวนกรณีวดัซ ้ า โดยมีตวัอย่าง 1 กลุ่ม มีการวดัทั้ งหมด 9 คร้ัง ก าหนด
อ านาจทดสอบทางสถิติ (power of test) ท่ีระดบั .80 ก าหนดขนาดอิทธิพล (effect size) ส าหรับการ
ทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียมากกว่าสองกลุ่ม ขนาดกลาง คือ .25 (Cohen, 1977) ระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ (level of significance) .05 ค่าเฉล่ียของค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนในการวดัแต่ละคร้ัง 
คือ .00 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 28 ตวัอยา่ง ทั้งน้ีเพื่อป้องกนัการสูญหายและการตกหล่นระหวา่งเก็บ
ข้อมูล ผูว้ิจยัจึงได้เพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 15 โดยก าหนดตามอัตราการสูญหายของ
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กลุ่มตวัอย่างจากงานวิจยัเชิงทดลองท่ีศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษยข์องกนิษฐ์ โง้วศิริ (2556) 
ดงันั้นขนาดกลุ่มตวัอยา่งจึงเท่ากบั 33 คน 
      3.1.3 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจัยน้ี เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (purposive sampling) เน่ืองจากเป็นการวิจัย        
ก่ึงทดลองซ่ึงตอ้งมีการจดักระท ากบักลุ่มตวัอยา่ง โดยหวัหนา้งานของกลุ่มตวัอยา่งตอ้งเขา้มามีส่วน
ร่วมในงานวิจยั อีกทั้งตอ้งใช้เวลานานเน่ืองจากตอ้งเก็บขอ้มูลซ ้ า 9 คร้ัง ดงันั้นจึงตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือจากองคก์รตน้สังกดัของกลุ่มตวัอยา่ง การคดัเลือกองคก์รท่ีจะเขา้ไปท าการวจิยัใชเ้กณฑด์งัน้ี 
1) เป็นองคก์รธุรกิจในอุตสาหกรรมอาหาร เน่ืองจากผลิตภณัฑ์จากอุตสาหกรรมน้ีใช้บริโภคจึงให้
ความส าคญักบั 5ส เป็นอยา่งมากเพราะ 5ส เป็นพื้นฐานของระบบการจดัการคุณภาพ 2) เป็นองคก์ร
ท่ียินยอมให้ผูว้ิจยัเขา้ไปวจิยั 3) เป็นองคก์รท่ีมีพนกังานเจนเนอเรชัน่วายมากกวา่ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีก าหนดในการวิจยั และ 4) เป็นองคก์รท่ีมีสายการบงัคบับญัชาชดัเจน โดยองค์กรท่ีเขา้เกณฑ์คือ 
โรงงานผลิตแป้งมนัส าปะหลงั 3 แห่ง ในจงัหวดัอุบลราชธานี สระแกว้และศรีสะเกษ ผูว้ิจยัจึงสุ่ม
เลือกโรงงานอยา่งง่าย (simple random sampling) ดว้ยวธีิจบัฉลาก โดยโรงงานท่ีถูกเลือกคือโรงงาน
ในจงัหวดัศรีสะเกษ   
การเลือกกลุ่มตวัอย่างใช้เกณฑ์ดงัน้ี 1) เป็นพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 18-35 ปี 2) อายุงาน
มากกว่า 6 เดือน 3) หัวหน้างานสมคัรใจเขา้ร่วมโครงการวิจยั และ 4) พนักงานสมคัรใจเขา้ร่วม
โครงการวจิยั โดยพนกังานท่ีผา่นเกณฑ์ 3 ขอ้แรกมีจ านวน 87 คน หลงัจากนั้นผูว้จิยัไดเ้ขา้พื้นท่ีการ
ท างานแต่ละแผนกเพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค์การวิจยัและเชิญพนักงานเขา้ร่วมโครงการวิจยั โดยให้
ผูส้นใจแจง้ช่ือผา่นทางหวัหนา้งานภายใน 1 สัปดาห์ เม่ือรวบรวมไดค้รบ 33 คน จึงแจง้ปิดรับผูร่้วม
โครงการ  
 
3.2  การด าเนินการวจิัยและเกบ็รวบรวมข้อมูล 
3.2.1 แบบแผนการทดลอง 
งานวิจยัน้ีตอ้งการศึกษาผลของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีมีต่อความตั้งใจในการปรับปรุง
งานและผลการปฏิบติังาน ตวัแปรจดักระท าคือ ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ ตวัแปรตามคือ ความตั้งใจ
ในการปรับปรุงงาน ผลการปฏิบติังานงานและท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบ วิจยัน้ีเป็นการวิจยั    
ก่ึงทดลอง (quasi – experimental  research) แบบกลุ่มตวัอยา่งเดียว รูปแบบ A-B-A (อรพินทร์ ชูชม, 
2552) แบ่งการทดลองเป็น 3 ระยะ ดงัภาพท่ี 3.1 
ระยะก่อนทดลองคือ ระยะท่ีมีการวดัความตั้งในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังาน




ระยะก่อนทดลอง       ระยะทดลอง                    ระยะหลงัทดลอง 
                      (A)                                       (B)                                     (A)             
                 T1 T2 T3                X1T4 X 2T5 X3 T6                 T7 T8 T9 
ภาพที ่3.1 แบบแผนการทดลอง 




ขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบและผลการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่าง โดยด าเนินการในสัปดาห์ท่ี 4-6 
สัปดาห์ละ 1 คร้ัง  
ระยะหลงัทดลองคือ ระยะท่ียติุการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่กลุ่มตวัอยา่ง โดยกลบัไปสู่สภาวะ
เดียวกบัระยะก่อนทดลอง ระยะน้ีมีการวดัความตั้งใจในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังานของ
กลุ่มตวัอยา่งเช่นเดิม โดยด าเนินการในสัปดาห์ท่ี 7-9 สัปดาห์ละ 1 คร้ัง  
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีหลายปัจจยัท่ีท าให้บุคคลตอบสนองต่อการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัแตกต่างกันไม่ว่าจะเป็น ผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั ประสบการณ์การท างานของผูรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบั ความละเอียดของขอ้มูลยอ้นกลบั วธีิการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ลกัษณะงาน ความถ่ีในการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั ช่วงเวลาช้า - เร็วในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ดงันั้นเพื่อให้การทดลองเป็นไปตาม
วตัถุประสงคม์ากท่ีสุด ผูว้จิยัจึงควบคุมตวัแปรต่าง ๆ ท่ีจะกระทบผลการทดลอง ดงัน้ี 
1) ผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ หวัหนา้งานของกลุ่มตวัอยา่งแต่ละคน โดยเป็นคนเดียวกนัตลอด
การทดลอง  
2) ประสบการณ์การท างานในองคก์รปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง มากกวา่ 6 เดือน 
3) ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีให้แก่กลุ่มตวัอยา่งเป็นแบบละเอียดคือ แจง้ให้พนกังานรู้วา่ผล
การปฏิบติังาน 5ส ไม่อยูใ่นเกณฑ์ท่ีดี บอกจุดท่ีท าไม่ได้ตามเกณฑ์หรือจุดท่ีตอ้งปรับปรุงและให้
แนวทางในการปรับปรุง 
4) วธีิการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ การพูดคุยแบบเผชิญหนา้และแบบส่วนตวั 
5) อารมณ์ของผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบั ทั้งสีหนา้และน ้าเสียงเป็นปกติ ไม่แสดงอารมณ์โกรธ 
6) ขอบเขตของขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นขอ้มูลยอ้นกลบัจากการท ากิจกรรม 5ส 
7) ความถ่ีในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ 1 คร้ังต่อ 1 สัปดาห์  
8) ช่วงเวลาท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ หลงัจากวนัตรวจประเมินผลการปฏิบติังาน 1 วนั 
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9) ขอบเขตของผลการปฏิบติังานคือ เป็นผลการปฏิบติังาน 5ส 
การควบคุมตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ด าเนินการโดยระบุไวใ้นเอกสาร แนวทางการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นลบและแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน รายละเอียดดงัภาคผนวก ก นอกจาก
ให้ผูป้ระเมินและหัวหน้างานของกลุ่มตวัอย่างอ่านเอกสารแล้วผูว้ิจยัยงัได้ประชุมเพื่อช้ีแจงให้
บุคคลกลุ่มน้ีเขา้ใจแนวทางปฎิบติัท่ีตรงกนัดว้ย 












3) มอบเอกสารช้ีแจงการวิจยัตามหลักจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์และให้กลุ่มตวัอย่าง      
ลงลายมือช่ือในเอกสารแสดงเจตนายนิยอมเขา้ร่วมโครงการวจิยั 
4) ช้ีแจงกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัวิธีการท าแบบสอบถาม วนั เวลาและสถานท่ีรับและส่งคืน
แบบสอบถาม 




      3.2.4 แผนการทดลอง 
แผนงานการทดลองประกอบดว้ย 7 กิจกรรม ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
1) หัวหน้างานงดให้ข้อมูลยอ้นกลับทั้งด้านบวกและด้านลบเก่ียวกับกิจกรรม 5ส โดย
กิจกรรมน้ีท าก่อนเร่ิมการทดลอง 1 สัปดาห์ ต่อเน่ืองไปจนถึงการทดลองสัปดาห์ท่ี 1-3 และสัปดาห์
ท่ี 7-9 หรือช่วงวนัท่ี 23 ตุลาคม - 20 พฤศจิกายนและช่วงวนัท่ี 7-30 ธนัวาคม 2560 
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2) หัวหน้างานให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบแก่กลุ่มตวัอย่าง กิจกรรมน้ีท าสัปดาห์ละ 1 คร้ัง 
ทุกวนัองัคาร ช่วงตน้กะการท างาน ในสัปดาห์ท่ี 4-6 หรือ วนัท่ี 21, 28 พฤศจิกายนและ 6 ธนัวาคม 
2560 เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แนวทางการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
3) ผูป้ระเมินส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง กิจกรรมน้ีท าสัปดาห์ละ 1 คร้ัง ในช่วง 
ตน้กะการท างานของวนัพุธ ในสัปดาห์ท่ี 1-9 หรือ วนัท่ี 1, 8, 15, 22, 29 พฤศจิกายน และ 7,13, 20 
และ 27 ธนัวาคม 2560 เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แนวทางการรับส่งแบบสอบถาม 
เพื่อลดอคติและความกดดนัในการตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยัไดร้ะบุรหสัแบบสอบถามแทน
ช่ือกลุ่มตวัอย่าง โดยระบุในช่องหมายเลขเอกสาร ดงัภาพท่ี 3.3 โดยก าหนดให้ W แทน สัปดาห์  
เช่น  W1 คือ การเก็บขอ้มูลสัปดาห์ท่ี 1 ส่วนตวัเลขท่ีอยูห่ลงัเคร่ืองหมาย -  คือ หมายเลขประจ าตวั
ของกลุ่มตวัอย่าง เช่น 1 คือ ตวัอย่างคนท่ี 1 นอกจากน้ีผูว้ิจยัจะบรรจุแบบสอบถามในซองทึบ         
สีน ้าตาล ท่ีหนา้ซองจะมีช่ือของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อใหผู้ป้ระเมินสามารถแจกไดถู้กตอ้ง 
4) กลุ่มตวัอยา่งประเมินความตั้งในการปรับปรุงงาน กิจกรรมน้ีท าสัปดาห์ละ 1 คร้ัง ทุกวนั
พุธ ในสัปดาห์ท่ี 1-9 หรือ วนัท่ี 1, 8, 15, 22, 29 พฤศจิกายน และ 7, 13, 20 และ 27 ธนัวาคม 2560 
5) กลุ่มตวัอย่างประเมินการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลับด้านลบ กิจกรรมน้ีท าสัปดาห์ละ      
1 คร้ัง ทุกวนัพุธ ในสัปดาห์ท่ี 4-6 หรือ วนัท่ี 22, 29 พฤศจิกายน และ 7 ธนัวาคม 2560 
 6) กลุ่มตวัอย่างส่งคืนแบบสอบถามท่ีท าแล้ว กิจกรรมน้ีท าสัปดาห์ละ 1 คร้ัง ทุกวนัพุธ     
ในสัปดาห์ท่ี 1-9 หรือวนัท่ี 1, 8, 15, 22, 29 พฤศจิกายน และ 7, 13, 20 และ 27 ธันวาคม 2560     
โดยขั้นตอนการส่งคืนแบบสอบถามเร่ิมจาก เม่ือท าแบบสอบถามเสร็จให้ใส่คืนในซองสีน ้ าตาล 
หลังจากนั้ นเดินไปท่ีจุดส่งแบบสอบถาม (ท่ีป้อมยามส่วนใน) ดึงแบบสอบถามออกจากซอง       
โดยซองเปล่าหยอ่นลงในกล่องท่ีเขียนขา้งกล่องวา่ “ซองเปล่า”  ส่วนแบบสอบถามใส่ลงในกล่องท่ี
เขียนขา้งกล่องวา่ “แบบสอบถาม”  กล่องทั้ง 2 ใบ ไม่อนุญาตใหผู้ใ้ดเปิดนอกจากผูว้จิยั 
 7) ผูป้ระเมินตรวจและประเมินผลการปฏิบัติงาน 5ส ของกลุ่มตัวอย่าง กิจกรรมน้ีท า
สัปดาห์ละ 1 คร้ัง ทุกวนัจนัทร์ สัปดาห์ท่ี 1-9 หรือ วนัท่ี 6, 13, 20, 27 พฤศจิกายน และ 4, 11, 18, 
25, 30 ธันวาคม 2560 เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แนวทางประเมินผลการปฏิบติังานและแบบประเมินผล 
การปฏิบติังาน ผูป้ระเมินในงานวิจยัน้ีคือ พนกังานของบริษทั 2 คน ประกอบดว้ย เจา้หนา้ท่ีความ
ปลอดภยัและอาชีวอนามยัและเจา้หน้าท่ีดูแลระบบคุณภาพ โดยทั้ง 2 คน มีประสบการณ์ตรวจ
ประเมิน 5ส ในโรงงานและไดรั้บมอบหมายจากผูจ้ดัการโรงงานใหเ้ป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 
5ส ในงานวจิยัคร้ังน้ี  
เพื่อป้องกนัผลกระทบจากการท่ีกลุ่มตวัอย่างรู้ตวัวา่ถูกสังเกต (hawthorne effect) ผูว้ิจยัจึง






ตารางที ่3.1 แผนงานการทดลอง 




























































ภาพที ่3.2 แผนงานการทดลอง 
 
 
ภาพที ่3.3 การระบุรหสัแบบสอบถาม 
  
      3.2.4 จริยธรรมการวจัิยในมนุษย์ 
การวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการตามหลกัจริยธรรมพื้นฐานของการวจิยัในมนุษย ์3 ประการ ไดแ้ก่ 
หลักความเคารพในบุคคล หลักคุณประโยชน์ ไม่ก่ออนัตรายและหลกัความยุติธรรม ทั้งน้ีเพื่อ







3) แกไ้ขเอกสารต่าง ๆ ตามค าแนะน าของกรรมการประเมินจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์
4) น าหนงัสือรับรองแจง้แก่องคก์รท่ีเขา้ไปด าเนินการทดลองและกลุ่มตวัอยา่ง 
5) น าเอกสารท่ีผา่นการรับรองไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลวจิยั 
อ. พ. จ. อ. พ. จ อ. พ. จ. อ. พ. จ. อ. พ. จ. พ พฤ. จ. อ. พ. จ. อ. พ. จ. อ. พ. ส
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งดให้ขอ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบั 5ส
ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ ต ต ต




ตรวจประเมินผลการปฏิบติังาน ต ต ต ต ต ต ต ต ต
เม่ือ W แทน  สปัดาห์ท่ีท  าการวิจยั ; จ. แทน วนัจนัทร์ ; อ.   แทน  วนัองัคาร ;  พ.   แทน  วนัพุธ ;  พฤ แทน วนัพฤหัสบดี ; ส แทน วนัเสาร์ ; ต   แทน  ช่วงเวลาตน้กะ
        สีเขียว  แทน หน้าท่ีของผูป้ระเมิน สีฟ้า  แทน หน้าท่ีของหัวหน้างาน สีเหลือง  แทน หน้าท่ีของกลุ่มตวัอยา่ง






W3 W4 W5 W6W1 W2
เอกสารหมายเลข…W1-1
    W1 หมายถึง  เกบ็ขอ้มลูสปัดาห์ท่ี 1




เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูล       
2) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทดลอง  




            3.3.1.1 แบบสอบถามความตั้งใจในการปรับปรุงงาน  
ลกัษณะเคร่ืองมือ แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อวดัความตั้งใจในการปรับปรุงงานของ
กลุ่มตวัอย่าง ประกอบด้วยค าถาม 5 ขอ้โดยปรับปรุงมาจากค าถามการวิจยัของ Rickards (2011) 
และผุสนีย ์แกว้มณีย ์(2546) ค  าถามมีลกัษณะขอ้มูลในระดบัช่วง (interval scale) ใชเ้ทคนิคการวดั
ทศันคติของลิเคิร์ต ซ่ึงเป็นเทคนิคการวดัท่ีมีความน่าเช่ือถือและนิยมมากท่ีสุดวิธีหน่ึง (สินพนัธ์ุ
พินิจ, 2549) เป็นค าถามสเกลคู่ 6 ระดบั เน่ืองจากรังสรรค์ โฉมยา (2551) พบว่ามีแนวโน้มให้ค่า
อ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่สูงกว่าแบบ 5 ระดบั ลกัษณะค าถามท่ีใช้เป็นขอ้ความเชิงบวก 
(favorable statement) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัความตั้งใจดงัน้ี 
6  หมายถึง  ตั้งใจมากท่ีสุด 
5  หมายถึง  ตั้งใจมาก 
4  หมายถึง  ตั้งใจค่อนขา้งมาก 
3  หมายถึง  ตั้งใจค่อนขา้งนอ้ย 
2  หมายถึง  ตั้งใจนอ้ย 
1  หมายถึง  ไม่มีเลย 
การแปลความหมายคะแนน ใชค้่าคะแนนเฉล่ียท่ีไดจ้ากการวดัมาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา
โดยมีเกณฑ์ในการตีความค่าคะแนนดงัน้ี (Wright and Masters, 1982 อา้งถึงใน รังสรรค์ โฉมยา, 
2551) 
คะแนนเฉล่ีย  5.50 - 6.00   หมายถึง  มีความตั้งใจสูงมาก 
คะแนนเฉล่ีย  4.50 - 5.49   หมายถึง  มีความตั้งใจสูง 
คะแนนเฉล่ีย  3.50 - 4.49   หมายถึง  มีความตั้งใจค่อนขา้งสูง 
คะแนนเฉล่ีย  2.50 - 3.49   หมายถึง  มีความตั้งใจค่อนขา้งต ่า 
คะแนนเฉล่ีย  1.50 - 2.49  หมายถึง  มีความตั้งใจต ่า 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.49   หมายถึง  มีความตั้งใจต ่ามาก 
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            3.3.1.2 แบบสอบถามการรับรู้ทีม่ีต่อข้อมูลย้อนกลบัด้านลบ  
ลักษณะเคร่ืองมือ แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อวดัระดับการรับรู้ ท่ีมีต่อข้อมูล
ยอ้นกลบัดา้นลบ 4 ดา้น มีค าถามทั้งหมด 14 ขอ้ ประกอบดว้ย 1) การรับรู้ความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้
ขอ้มูลยอ้นกลบั มีค าถาม 3 ขอ้โดยปรับปรุงมาจากค าถามการวจิยัของ Roberson and Stewart (2006) 
Steelman, Levy, and Snell (2004) และ Linderbaum and Levy (2012) 2) การรับรู้ความสามารถของ
ตนในการใช้ขอ้มูลยอ้นกลบั มีค าถาม 4 ขอ้ โดยปรับปรุงมาจากค าถามการวิจยัของ Linderbaum 
and Levy (2010) Bandura (1988) และ Ajzen (2002) 3) การรับรู้ประโยชน์ของข้อมูลย้อนกลับ        
มีค  าถาม  4 ข้อโดยปรับปรุงมาจากค าถามการวิจัยของ Davis (1989) Rickards (2011) และ 
Linderbaum and Levy (2010) 4) ก ารรับ รู้ความ ถูกต้องของข้อ มูลย้อนกลับ มีค าถาม  3 ข้อ            
โดยปรับปรุงมาจากค าถามการวิจยัของ Roberson and Stewart (2006) ขอ้ค าถามทั้งหมดมีลกัษณะ
ขอ้มูลในระดบัช่วง ใช้เทคนิคการวดัทศันคติของลิเคิร์ต ใช้ค  าถามสเกลคู่ 6 ระดับ เป็นขอ้ความ    
เชิงบวก มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนระดบัการรับรู้ดงัน้ี  
6  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
5  หมายถึง  เห็นดว้ย 
4  หมายถึง  ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
3  หมายถึง  ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
การแปลความหมายคะแนน ใชค้่าคะแนนเฉล่ียท่ีไดจ้ากการวดัมาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา
โดยมีเกณฑ์ในการตีความค่าคะแนนดงัน้ี (Wright and Masters, 1982 อา้งถึงใน รังสรรค์ โฉมฉาย, 
2551) 
คะแนนเฉล่ีย  5.50 - 6.00   หมายถึง  มีการรับรู้สูงมาก 
คะแนนเฉล่ีย  4.50 - 5.49   หมายถึง  มีการรับรู้สูง 
คะแนนเฉล่ีย  3.50 - 4.49   หมายถึง  มีการรับรู้ค่อนขา้งสูง 
คะแนนเฉล่ีย  2.50 - 3.49   หมายถึง  มีมีการรับรู้ค่อนขา้งต ่า 
คะแนนเฉล่ีย  1.50 - 2.49   หมายถึง  มีการรับรู้ต ่า 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.49   หมายถึง  มีการรับรู้ต ่ามาก 





            3.3.1.3 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ลักษณะเคร่ืองมือ แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อทราบภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง      
ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน แผนกท่ีท างานและต าแหน่งงาน ประกอบดว้ยค าถาม 6 ขอ้ 
อายแุละอายงุานเป็นค าถามปลายเปิดโดยใหพ้นกังานระบุตวัเลขตามความเป็นจริง ดงันั้น 2 ขอ้น้ีจึง
ไดข้อ้มูลในระดบัอตัราส่วน (ratio scale) ส่วนเพศ ระดบัการศึกษา แผนกท่ีท างานและต าแหน่งงาน 
เป็นค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว (check-list question) ให้กลุ่มตวัอย่างเลือก
ค าตอบท่ีสอดคล้องกับความเป็นจริง ดังนั้ น 4 ข้อน้ีจะได้ข้อมูลในระดับนามบญัญัติ (norminal 
scale)  
            3.3.1.4 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ลกัษณะเคร่ืองมือ แบบประเมินน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อวดัผลการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง 
ประกอบไปดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี  




ประเมินซ่ึงปรับปรุงมาจากแบบตรวจประเมินผลการด าเนินกิจกรรม 5ส ของมหาวิทยาลัย            
ศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์ คณะพยาบาลศาสตร์ (ม.ป.ป.) และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์    
คณะวิศวกรรมศาสตร์ (2555) ในแบบประเมินน้ีแบ่งจุดท่ีถูกประเมินเป็น 7 จุด โดยทั้ ง 7 จุด           
มีคุณลักษณะท่ีประเมินรวม 19 ข้อ แต่ละข้อให้คะแนนโดยอ้างอิงเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี  
3  หมายถึง  ดี 
2  หมายถึง  พอใช ้




ประโยชน์ต่อการท า 5ส ก าหนดเป็นช่องว่างให้ผูป้ระเมินเติมข้อความตามความคิดเห็นของ            
ผูป้ระเมิน  
5) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ผูป้ระเมินเขา้ใจเกณฑ์การให้
คะแนนการปฏิบติังาน 5ส และสามารถให้คะแนนเป็นมาตรฐานเดียวกนั ซ่ึงเน้ือหาประกอบด้วย   
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จุดท่ีประเมิน คุณลักษณะท่ีประเมินและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน  (รายละเอียดตาม
ภาคผนวก ก) 
  การแปลความหมายคะแนนรวม ใชว้ิธีการน าคะแนนสูงสุดลบคะแนนต ่าสุดและหารดว้ย
จ านวนชั้น ตามหลกัสถิติการวดัการกระจายขอ้มูลเพื่อให้ได้ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (กลัยา               
วานิชบญัชา, 2541) โดยมีสูตรการค านวณดงัน้ี 
   
  โดยท่ี I  หมายถึง ความกวา้งของชั้น 
R หมายถึง พิสัย (ค่าสูงสุด-ค่าต ่าสุด) 
k หมายถึง จ านวนชั้น 
 แทนค่าสูตรจะได ้ I = (57-19)/3 = 12.67 
 น าความกวา้งของชั้นมาก าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมายคะแนนผลการปฏิบติังานดงัน้ี 
คะแนนรวม  44.36 - 57.00  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานระดบัดี 
คะแนนรวม  31.68 - 44.35  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานระดบัพอใช ้
คะแนนรวม  19.00 - 31.67  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานระดบัตอ้งปรับปรุง 
      3.3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการทดลอง  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการทดลอง ประกอบด้วย แนวทางการให้ข้อมูลยอ้นกลับด้านลบ        
แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานและแนวทางการรับส่งแบบสอบถาม ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 





1) ความหมายของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ พร้อมตวัอยา่ง 
2) ขอบเขตของขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบักิจกรรม 5ส 
3) ผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบั คือ หวัหนา้งาน 
4) วธีิการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั คือ การพูดคุยแบบเผชิญหนา้ แบบส่วนตวั 







6) ความถ่ีในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั คือ 1 คร้ังต่อ 1 สัปดาห์  
7) ช่วงเวลาท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบั คือ หลงัจากวนัตรวจประเมินผลการปฏิบติังาน 1 วนั  
8) แผนงานการทดลอง 
            3.3.2.2 แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ลกัษณะเคร่ืองมือ เป็นเอกสารท่ีบอกแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังาน มีวตัถุประสงค์
เพื่อให้ผูป้ระเมินเขา้ใจวิธีประเมินผลการปฏิบติังานและสามารถด าเนินการได้ถูกตอ้ง ซ่ึงเน้ือหา
ประกอบดว้ย ขอบเขตการประเมิน ช่วงเวลาท่ีประเมิน เคร่ืองมือในการประเมิน พื้นท่ีรับผิดชอบ
ของผูป้ระเมินแต่ละคนและการส่งผลการประเมินใหห้วัหนา้งาน 
            3.3.2.3 แนวทางการรับส่งแบบสอบถาม 
ลกัษณะเคร่ืองมือ เป็นเอกสารท่ีบอกแนวทางการรับส่งแบบสอบถาม มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ช้ีแจงให้ผูป้ระเมินและกลุ่มตัวอย่างทุกคนเข้าใจตรงกันและปฏิบัติงานได้ถูกต้อง ซ่ึงเน้ือหา




3.4.1 ขั้นตอนการสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1) ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้ก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการของ  
ตวัแปรท่ีตอ้งการวดัและใชเ้ป็นขอ้มูลในการสร้างเคร่ืองมือ 
 2) พัฒนาเคร่ืองมือส าหรับแบบสอบถามและแบบประเมินผลการปฏิบัติงานพัฒนา        
โดยอา้งอิงจากค าถามการวิจยัท่ีเคยท ามาก่อน ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทดลองไดพ้ฒันาข้ึนมาใหม่
โดยใชข้อ้มูลจากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3) น าเคร่ืองมือท่ีพฒันาแล้วให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสมของเน้ือหา      
ในการวดั การใชภ้าษา ความครอบคลุมของเน้ือหาและจ านวนขอ้ค าถาม แลว้ท าการปรับปรุงแกไ้ข
ตามค าแนะน า 
4) ทดสอบความตรงตามเน้ือหา (content validity) งานวิจยัน้ีใช้ผูเ้ช่ียวชาญดา้นระเบียบวิธี
วิทยาการวิจยั ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยัในโรงงานและ
ดา้นการบริหารจดัการโรงงาน (รายช่ือตามภาคผนวก ข) เพื่อตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา ความ
ครอบคลุมของค าถาม ความถูกตอ้งชดัเจนของภาษา ความสอดคลอ้งของค าถามกบัพฤติกรรมและ
การน าไปใช้ พร้อมทั้ งให้คะแนนเพื่อน าไปค านวณค่าดัชนีวดัความสอดคล้อง (index of item 
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objective congruence: IOC) ท่ีพฒันาโดย Rovinelli and Hambleton (1977 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิต
นรากูร, 2555, หนา้ 112) ซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน +1   ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน  0    ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน  -1   ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
  สูตร   IOC = 
N
R  
 โดย IOC  แทน  ดชันีความสอดคลอ้ง 
      R   แทน  คะแนนการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
 R   แทน  ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
          N      แทน  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 ค าถามท่ีมีค่าดัชน้ีวดัความสอดคล้องต ่ ากว่า 0.50 จะถูกตัดออกหรือถูกปรับปรุงตาม
ค าแนะน าของบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2555) วิธีการค านวณค่าดัชนีวดัความสอดคล้องใช้กับ
แบบสอบถามความตั้งใจใช้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบในการปรับปรุงงาน แบบสอบถามการรับรู้ท่ีมี
ต่อขอ้มูลยอ้นกลบัด้านลบ และแบบประเมินผลการปฏิบติังาน ส่วนเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและใหข้อ้เสนอแนะ ไม่ไดใ้หค้ะแนนความสอดคลอ้ง 
 5) ทดลองใช้เคร่ืองมือ ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือวิจยัไปทดลองใช้กบัพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย   
30 คน ในโรงงานผลิตแป้งมนัส าปะหลงัแห่งหน่ึงในจงัหวดัอุบลราชธานี ซ่ึงเป็นโรงงานในเครือ
เดียวกบัโรงงานท่ีผูว้ิจยัเขา้ไปท าการทดลอง เน่ืองจากกลุ่มน้ีมีลกัษณะงาน พื้นท่ีรับผิดชอบ และ  
จุดประเมินผลการปฏิบัติงานเหมือนกับกลุ่มตัวอย่าง โดยขั้นตอนการทดลองใช้เคร่ืองมือน้ี
ด าเนินการเหมือนกบัขั้นตอนการทดลองจริง แต่เก็บขอ้มูลเพียง 1 สัปดาห์เท่านั้น ในขั้นตอนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ใช้ผูป้ระเมิน 2 คน (เป็นผูป้ระเมินคนเดียวกับท่ีท าการทดลองจริง)      
เขา้ตรวจพื้นท่ีและประเมินผลการปฏิบติังาน ในวนั เวลา สถานท่ีและประเมินพนกังานคนเดียวกนั
แต่ผูป้ระเมินแยกกนัประเมิน โดยไม่สอบถามซ่ึงกนัและกนั โดยในการประเมินคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดร่้วม
สังเกตการณ์ดว้ย    
 6) ทดสอบความเช่ือมัน่ (reliability) ของเคร่ืองมือ โดยหลงัจากน าเคร่ืองมือไปทดลองใช้
แล้วจึงน าข้อมูลท่ีรวบรวมได้มาหาค่าความเช่ือมั่น ซ่ึงแบบสอบถามและแบบประเมินผลการ
ปฏิบติังานนั้นใชว้ธีิหาค่าความเช่ือมัน่แตกต่างกนัตามรายละเอียดดงัน้ี 
 แบบสอบถาม หาค่าความเช่ือมัน่ด้วยการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้องภายใน (internal 
consistency reliability) ด้วยวิธีของครอนบาค-อลัฟา เน่ืองจากเหมาะสมกับมาตรวดัประมาณค่า 
และนิยมใช้อย่างแพร่หลาย (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2555) โดยใช้ขอ้มูลจากแบบสอบถามจ านวน  
74 
 
30 ชุ ด  ซ่ึ ง  Iacobucci and Duhachek (2003) ระ บุ ว่ า เป็ น จ าน วน ท่ี เพี ยงพ อ ต่อก ารทดสอบ          





















 โดย   แทน  ค่าความเช่ือมัน่ 
  K แทน  จ านวนค าถาม 
  2iS  แทน  ความแปรปรวนแต่ละค าถาม 
2
tS  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2546) แนะน าวา่หาก      
ค่าแอลฟาต ่ากวา่ 0.50 แสดงวา่เคร่ืองมือนั้นมีค่าความเช่ือมัน่ต ่า หากค่าแอลฟาอยูใ่นช่วง 0.50 - 0.65 
แสดงวา่ค่าความเช่ือมัน่ปานกลาง หากมีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไปแสดงวา่ค่าความเช่ือมัน่ค่อนขา้งสูง 
 แบบประเมินผลการปฏิบติังาน หาค่าความเช่ือมัน่ดว้ยการประเมินความเช่ือมัน่ระหว่าง    
ผู ้ประเมิน (inter-rater reliability: IRR) 2 คน โดยใช้สถิติ intraclass correlation coefficient (ICC) 
เน่ืองจากเป็นสถิติท่ีสามารถใชว้ิเคราะห์ความสอดคลอ้งระหวา่งผูป้ระเมิน 2 คน ใชไ้ดก้บัค าถามท่ี
เป็นมาตรวดัช่วงและมีความน่าเช่ือถือมากกว่าการวิเคราะห์ดว้ยสถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (pearson 
product moment correlation) (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร , 2555) ค่ าความสอดคล้องการประเมิน
พิจารณาจากค่าความเช่ือมั่นการประเมินเฉล่ียของผูป้ระเมินทุกคน (average raters reliability: 
ARR) ซ่ึงมีค่าระหวา่ง -1.00 ถึง 1.00  โดย Fleiss (1981) ไดใ้หเ้กณฑไ์วด้งัน้ี 
  ≥  0.75         หมายถึง ผลการประเมินมีค่าความสอดคลอ้งระดบัสูงมาก  
  0.60 - 0.74   หมายถึง ผลการประเมินมีค่าความสอดคลอ้งระดบัสูง  
 0.40 - 0.59   หมายถึง ผลการประเมินมีค่าความสอดคลอ้งระดบัปานกลาง  
 < 0.40          หมายถึง ผลการประเมินมีค่าความสอดคลอ้งระดบัต ่ามาก 
 7) จดัท าเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปใชใ้นการทดลองและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
      3.4.2 ผลการทดสอบประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
            3.4.2.1 แบบสอบถามความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 
ผลการทดสอบความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามซ่ึงพิจารณาจากค่า IOC แสดงดัง
ตารางท่ี 3.2 แบบสอบถามความตั้งใจในการปรับปรุงงานมีค าถาม 5 ข้อ มีค่า IOC อยู่ระหว่าง     
0.67 - 1.00 โดยมีค่า IOC เท่ากับ 0.67 จ านวน 1 ขอ้ และมีค่า IOC เท่ากับ 1.00 จ านวน 4 ข้อ เม่ือ
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เทียบกบัเกณฑ์ของบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2555) ไดข้อ้สรุปวา่ค าถามทั้งหมดมีความตรงตามเน้ือหา 
สามารถน ามาใชโ้ดยไม่ตอ้งปรับปรุง อยา่งไรก็ตามผูเ้ช่ียวชาญ มีขอ้เสนอแนะให้ปรับปรุงเล็กนอ้ย
ผูว้จิยัจึงไดป้รับปรุงตามขอ้เสนอแนะนั้นๆ (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข) 
 
ตารางที ่3.2 ผลการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามความตั้งใจใน 
      การปรับปรุงงาน 
ค าถาม ค่า IOC 
1. ฉนัจะน าขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานบอกมาคิดทบทวน 0.67 
2. ฉนัเห็นดว้ยกบัขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานบอก 1.00 
3. ฉนัจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งานไปปรับปรุงการท างาน 1.00 
4. ฉนัจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งานไปวางแผนการท างาน 1.00 
5. ฉนัจะท าการแกไ้ขการท างานท่ีไดรั้บขอ้เสนอแนะทนัที 1.00 
 
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามซ่ึงมี
ค่าเท่ากบั 0.76 เม่ือเทียบกบัเกณฑ์ของสุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2546) ไดข้อ้สรุปวา่แบบสอบถามมี
ค่าความเช่ือมัน่ค่อนขา้งสูง 
            3.4.2.2 แบบสอบถามการรับรู้ทีม่ีต่อข้อมูลย้อนกลับด้านลบ 
ผลการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามซ่ึงพิจารณาจากค่า IOC และความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามซ่ึงพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา แสดงดงัตารางท่ี 3.3 
การรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้
ขอ้มูลยอ้นกลบั มีค าถาม 4 ขอ้ มีค่า IOC เท่ากบั 0.67 ทุกขอ้ ความสามารถของตนในการใช้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั มีค าถาม 5 ขอ้ มีค่า IOC เท่ากบั 1.00 ทุกขอ้ ประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั มีค าถาม 5 ขอ้ 
มีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.67 - 1.00  ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบั มีค าถาม 3 ขอ้ มีค่า IOC เท่ากบั 
1.00  เม่ือเทียบกบัเกณฑ์ของสุวิมล ติรกานนัท์ (2550) สรุปไดว้่า ขอ้ค าถามทั้งหมดใช้ได ้อย่างไร   
ก็ตามผูเ้ช่ียวชาญไดเ้สนอให้แกไ้ขบางส่วน เช่น ค าถามบางขอ้มีความหมายใกลเ้คียงกนั ผูว้ิจยัจึงตดั
บางขอ้ออก นอกจากน้ียงัไดป้รับบางค าถามเพื่อให้เขา้ใจง่ายมากข้ึน (รายละเอียดตามภาคผนวก ข) 
สุดทา้ยเหลือค าถามดา้นความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั 3 ขอ้ ดา้นความสามารถของตนใน
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การใช้ขอ้มูลยอ้นกลบั 4 ขอ้ ดา้นประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั 4 ขอ้ ดา้นความถูกตอ้งของขอ้มูล
ยอ้นกลบั 3 ขอ้ รวมทั้งหมด 14 ขอ้  
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของค าถามดา้นความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัเท่ากบั 0.72 
ดา้นความสามารถของตนในการใชข้อ้มูลยอ้นกลบัเท่ากบั 0.62 ดา้นประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั
เท่ากับ 0.78 ด้านความถูกต้องของข้อมูลยอ้นกลับเท่ากับ 0.70 เม่ือเทียบกับเกณฑ์ของ สุชาติ 
ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2546) ได้ข้อสรุปว่าแบบสอบถามด้านความสามารถของตนในการใช้ข้อมูล
ยอ้นกลบัมีความเช่ือถือไดป้านกลาง ส่วนอีก 3 ดา้นมีความเช่ือถือไดค้่อนขา้งสูง 
 
ตารางที ่3.3 ผลการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามการรับรู้ 
      ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ 











4 0 4 3 0.72 
ความสามารถของตนใน
การใชข้อ้มูลยอ้นกลบั 
0 5 5 4 0.62 
ประโยชน์ของขอ้มูลท่ี
หวัหนา้งานแจง้ 
1 4 5 4 0.78 
ความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ี
หวัหนา้งานแจง้ 
0 3 3 3 0.70 
ทั้งฉบับ   17 14  
            
            3.4.2.3 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ผลการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามซ่ึงพิจารณาจากค่า IOC และความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามซ่ึงพิจารณาจากค่า ICC โดยใช้ค่าความเช่ือมัน่การประเมินเฉล่ียของ         
ผูป้ระเมินทุกคน แสดงดงัตารางท่ี 3.4 แบบประเมินผลการปฏิบติังานแบ่งจุดท่ีประเมินออกเป็น     
7 ดา้น มีคุณลกัษณะท่ีประเมินรวมทั้งหมด 19 ขอ้ คุณลกัษณะท่ีประเมินทุกขอ้มีค่า IOC ไม่ต ่ากว่า 
0.67 เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบว่าดา้นการแต่งกายและอุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย มีค่า IOC เท่ากบั 
0.67 ส่วนด้านใบบนัทึกงาน/ใบรายงาน ทางเดินและพื้น ผนังและเพดาน อุปกรณ์ไฟฟ้า/ระบบ
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สายไฟ และดา้นเคร่ืองจกัร/เคร่ืองมือในการท างาน มีค่า IOC เท่ากบั 1.00 เม่ือเทียบกบัเกณฑ์ของ
สุวมิล ติรกานนัท ์(2550) สรุปไดว้า่คุณลกัษณะท่ีประเมินทุกขอ้ใชไ้ด ้
 
ตารางที ่3.4 ผลการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาและความเช่ือมัน่ของแบบประเมิน 
  ผลการปฏิบติังาน  






















ทางเดิน, พื้น 0 2 2 2 0.71 
ผนงั, เพดาน 0 1 1 1 0.66 
อุปกรณ์ไฟฟ้า/ระบบ
สายไฟ 
0 3 3 3 0.60 
เคร่ืองจกัร/เคร่ืองมือในการ
ท างาน 
0 7 7 7 0.75 
ทั้งฉบับ   19 19  
 
              แบบประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการแต่งกาย มีค่าความเช่ือมั่นการประเมินระดับ       
ปานกลาง โดยมีค่า ICC เท่ากบั 0.519 ด้านอุปกรณ์ไฟฟ้า/ระบบสายไฟ อุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย  
ผนงัและเพดาน ทางเดินและพื้น มีค่า ICC เท่ากบั 0.60 0.63 0.66 และ 0.71 ตามล าดบั หมายถึง มีค่า
ความเช่ือมัน่การประเมินระดบัสูง ส่วนดา้นเคร่ืองจกัร/เคร่ืองมือในการท างาน และดา้นใบบนัทึก




ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรม SPSS for windows วเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั โดยด าเนินการดงัน้ี 
1) วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่างด้วยสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 
ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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2) ทดสอบสมมติฐานขอ้ 1 และ 2 ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ า 
(one-way repeated measure ANOVA) ซ่ึงป็นสถิติท่ีนิยมใช้ในการวิจยัเชิงทดลองท่ีมีการวดัซ ้ าใน
ตวัแปรตามเดิมและคนกลุ่มเดิม (อวยพร เรืองตระกูล, 2557) และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่
ดว้ยวธีิบอนเฟอร์โรนี (bonferroni) ซ่ึงเป็นวธีิท่ีปรับระดบันยัส าคญัเพิ่มข้ึนตามจ านวนคู่เปรียบเทียบ
ท่ีเพิ่มข้ึน จึงท าใหผ้ลสรุปการวจิยัถูกตอ้งมากข้ึน (กลัยา วานิชบญัชา, 2544) 
3) วิเคราะห์ขอ้มูลนอกเหนือสมมติฐานการวิจยั  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
ความตั้งใจในการปรับปรุงงานระหว่างเพศชายและเพศหญิง สถิติท่ีใช้คือ การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนสองทางกรณีวดัซ ้ า (two-way repeated measure ANOVA) ซ่ึงป็นสถิติท่ีนิยมใชใ้นการใน
การศึกษาความแตกต่างของตวัแปรตามระหว่างกลุ่มของตวัแปรอิสระ ในกรณีวดัตวัแปรตามซ ้ า 
(อวยพร เรืองตระกูล, 2557) การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความตั้งใจในการปรับปรุงงานและ
ผลการปฏิบติังาน และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบกบั








การน าเสนอขอ้มูลออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 4.1 ผลวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง  
 4.2 ผลวเิคราะห์สถิติพื้นฐานของตวัแปรในการวจิยั  
 4.3 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 4.4 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลนอกเหนือสมมติฐานการวจิยั 
 4.5 การอภิปรายผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลกะทดัรัดและง่ายต่อการเขา้ใจ ผูว้ิจยัจึงก าหนด
สัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.1 สัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
สัญลกัษณ์ ความหมาย 
             x ̅ ค่าเฉล่ีย (mean) 
S.D. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Max ค่าสูงสุด (Maximum) 
Min ค่าต ่าสุด (Minimum) 
SS ผลรวมของก าลงัสอง (Sum of square) 
df ค่าองศาอิสระ (Degree of freedom) 
MS ค่าเฉล่ียของก าลงัสอง (Mean of square) 




ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (* ท่ีระดบั .05, ** ท่ีระดบั .01)  











 กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 18-35 ปี ในช่วงทดลองท่ีท างาน
ในโรงงานผลิตแป้งมนัส าปะหลงัแห่งหน่ึงในจงัหวดัศรีสะเกษ จ านวนทั้งส้ิน 33 คน ในระหว่าง
การทดลองหน่ึงในสมาชิกของกลุ่มตวัอย่างได้ลาออกจากงาน ภายหลงัรวบรวมและตรวจสอบ
ขอ้มูลผูว้ิจยัพบว่ามีสมาชิกกลุ่มตวัอย่าง 1 คนประเมินความตั้งใจทั้ง 9 สัปดาห์ในระดบัมากท่ีสุด
เท่ากนัทั้งหมด ซ่ึงผูว้จิยัเห็นวา่เป็นขอ้มูลท่ีผดิปกติ (outlier) จึงตดัขอ้มูลดงักล่าวออกไป ท าใหเ้หลือ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาวเิคราะห์จ านวน 31 คน โดยคุณลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งแสดงดงัตารางท่ี 4.2 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีจ านวน 31 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 64.52   
อายรุะหวา่ง 30-35 ปี ร้อยละ 41.94 รองลงมาคือ 24-29 ปี ร้อยละ 38.71 การศึกษาระดบัมธัยมปลาย
หรือเทียบเท่า  ร้อยละ 45.16 รองลงมาคือ ระดับอนุปริญญาหรือเทียบเท่า  ร้อยละ 29.03  
ประสบการณ์การท างานในโรงงานแห่งน้ี 6 เดือนถึง 3 ปี ร้อยละ 83.87 รองลงมาคือ 7 ปีข้ึนไป    
ร้อยละ 9.68 กลุ่มตวัอย่างท างานในแผนกผลิตมากท่ีสุด ร้อยละ 41.94 รองลงมาคือ แผนกไฟฟ้า 
ร้อยละ 12.90 กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
  
ตารางที ่4.2 ผลวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (n = 31 คน) 
คุณลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
      ชาย 












ตารางที ่4.2 ผลวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
คุณลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ   
      18-23 ปี 
      24-29 ปี 







      รวม 31 100                 
      x ̅= 27.87 Max = 35 Min = 19   
ระดบัการศึกษาสูงสุด   
      ประถมศึกษา 
      ม.ตน้ 
      ม. ปลาย/ปวช. 
      อนุปริญญา/ปวส. 











      รวม 31 100 
อายงุานในบริษทัแห่งน้ี 
     0.5-3 ปี 
     4-6 ปี 









      รวม 31 100 
      x ̅= 2.4 Max = 8.3 Min = 0.5   
แผนกท่ีสังกดั   
      ผลิต 13 41.94 
      ตรวจรับวตัถุดิบ 3 9.68 
      ไฟฟ้า 4 12.90 
      สโตร์ 3 9.68 
      ประปา 1 3.23 
      ซ่อมบ ารุง 2 6.45 
      ไบโอแก๊ส 2 6.45 
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ตารางที ่4.2 ผลวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
คุณลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
แผนกท่ีสังกดั   
      ตรวจสอบคุณภาพ 3 9.68 




สัปดาห์ ประกอบดว้ย ระยะก่อนทดลอง คือ สัปดาห์ท่ี 1-3 ระยะทดลอง คือ สัปดาห์ท่ี 4-6 และระยะ
หลงัทดลอง คือ สัปดาห์ท่ี 7-9 เสนอไวใ้นตารางท่ี 4.3  
 




เรียงล าดบัจากสัปดาห์ท่ี 1-9 ดงัน้ี 5.03, 4.97, 5.13, 5.23, 5.45, 5.37, 5.34, 5.24 และ 5.27 ซ่ึงจะเห็น
วา่ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 9 สัปดาห์ โดยสัปดาห์ท่ี 5 มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนสัปดาห์ท่ี 2 มีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด ส าหรับส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตั้งใจในการปรับปรุงงานเรียงตามล าดับจาก
สัปดาห์ท่ี 1-9 มีค่าดงัน้ี 0.64, 0.74, 0.65, 0.64, 0.45, 0.54, 0.48, 0.42 และ 0.59  
หากพิจารณาในภาพรวม 3 ระยะ พบวา่ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงานในระยะ
ก่อนทดลอง ระยะทดลองและระยะหลงัทดลองเท่ากบั 5.04, 5.35 และ 5.28 ตามล าดบัและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57, 0.45 และ 0.40 ตามล าดบั ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ค่าเฉล่ียความตั้งใจในการ
ปรับปรุงงานระยะทดลองสูงท่ีสุด รองลงมาคือระยะหลงัทดลอง ส่วนระยะก่อนทดลองมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด  
W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9
5.03 4.97 5.13 5.04 5.23 5.45 5.37 5.35 5.34 5.24 5.27 5.28




ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานทั้ง 9 สัปดาห์ 
ประกอบดว้ย ระยะก่อนทดลอง คือ สัปดาห์ท่ี 1-3 ระยะทดลอง คือ สัปดาห์ท่ี 4-6 และระยะหลงั
ทดลอง คือ สัปดาห์ท่ี 7-9 เสนอไวใ้นตารางท่ี 4.4  
 
ตารางที ่4.4 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน 9 สัปดาห์  
 
 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานเรียงล าดบัจาก
สัปดาห์ท่ี 1-9 ดงัน้ี 45.42, 46.55, 52.35, 54.13, 55.10, 55.45, 54.90, 54.84 และ 55.23 ซ่ึงจะเห็นว่า
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 9 สัปดาห์ โดยสัปดาห์ท่ี 6 มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนสัปดาห์ท่ี 1 มีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด ส าหรับส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานเรียงตามล าดบัจากสัปดาห์ท่ี 1-9 มีค่า
ดงัน้ี 4.86, 5.12, 4.53, 1.88, 1.56, 1.69, 3.00, 2.22 และ 2.26 
หากพิจารณาในภาพรวม 3 ระยะพบวา่ค่าเฉล่ียของผลการปฏิบติังานในระยะก่อนทดลอง 
ระยะทดลองและระยะหลงัทดลองเท่ากบั 48.11, 54.89 และ 54.99 ตามล าดบั และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 3.95 1.37 และ 2.22 ตามล าดบั ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานระยะหลงั
ทดลองสูงท่ีสุด รองลงมาคือระยะทดลองส่วนระยะก่อนทดลองมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  
 
4.3 ผลวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
      4.3.1 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น 
การทดสอบสมมติฐานการวิจยัทั้ง 2 ขอ้ ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณี     
วดัซ ้ าซ่ึงมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ก่อนการใช้สถิติ 2 ขอ้ คือ การแจกแจงของขอ้มูลในการวดัแต่ละคร้ัง




ขนาดตวัอย่างมากกว่า 30 ตวัอย่างข้ึนไปข้อมูลจะมีการแจกแจงปกติ ในการวิจยัคร้ังน้ีใช้กลุ่ม
W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9
45.42 46.55 52.35 48.11 54.13 55.10 55.45 54.89 54.90 54.84 55.23 54.99




ตวัอยา่งในการวเิคราะห์ 31 คน จึงสรุปไดว้า่ขอ้มูลของตวัแปรมีการแจกแจงปกติ (อรุณ จิรวฒัน์กุล, 
2558) 
2) เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม พิจารณาจากค่าสถิติ Mauchly’s W ซ่ึงตวัแปรความตั้งใจ
ในการปรับปรุงงานมีค่า Mauchly’s W เท่ากับ .05 ค่า Approx. Chi-Square เท่ากับ 77.36 และค่า     
p-value เท่ากบั .00 ซ่ึงน้อยกว่าค่าระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด คือ .05 จึงยอมรับสมมติฐานทางเลือก 
หมายถึง คะแนนในแต่ละกลุ่มมีความแปรปรวนไม่เท่ากนั สรุปไดว้า่ขอ้ตกลงน้ีถูกละเมิด ซ่ึง Singh, 
Rana, and Singhal (2013) แนะน าว่าสามารถแกไ้ขไดโ้ดยการปรับค่า F ดว้ยวิธี Epsilon ซ่ึงมี 3 วิธี 
และเลือกอ่านผลการทดสอบความแปรปรวนดว้ยวธีิของ Greenhouse and Geisser ตามขอ้เสนอของ
สันทัด พรประเสริฐมานิต (2559) ตัวแปรผลการปฏิบัติงานมีค่า Mauchly’s W เท่ากับ .00 ค่า 
Approx. Chi-Square เท่ากบั 157.83 และมีค่า p-value เท่ากบั .00 จึงสรุปไดว้่าขอ้ตกลงน้ีถูกละเมิด 
ซ่ึงสามารถแกไ้ขไดโ้ดยการปรับค่า F ดว้ยวธีิ Epsilon และเลือกอ่านผลการทดสอบความแปรปรวน
ดว้ยวธีิของ Greenhouse and Geisser  
      4.3.2 การตรวจสอบสมมติฐานการวจัิย 
 สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 1 คือ ความตั้งใจในการปรับปรุงงานของพนกังานในระยะทดลอง
สูงกว่าระยะก่อนทดลองและระยะหลงัการทดลอง การทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ า ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานทั้ง 9 
สัปดาห์แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสถิติ F เท่ากบั 3.78 ค่า p-value 
เท่ากบั .00 และขนาดอิทธิพลมีค่าเท่ากบั .11 รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางที ่4.5 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ าของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 
      9 สัปดาห์ 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p Partial 
η2 
เวลา (สัปดาห์) 6.13 4.84 1.26 3.78 .00** .11 
ความคลาดเคล่ือน 48.59 145.33 .33    
** P < .01 
 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตั้ งใจในการปรับปรุงงานทั้ ง 9 สัปดาห์ใช้วิธี 
Bonferroni ผลแสดงดงัตารางท่ี 4.6 จากตารางดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่ ค่าเฉล่ียคู่ท่ีแตกต่างกนัมี 1 คู่ 
คือ สัปดาห์ท่ี 5 สูงกว่าสัปดาห์ท่ี 2 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่ท่ีเหลือทั้งหมด       
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ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาผลการเปรียบเทียบรายคู่ในระยะต่าง ๆ พบวา่
ในสัปดาห์ท่ี 1, 2 และ 3 ซ่ึงอยู่ในระยะก่อนทดลอง ความตั้งใจในการปรับปรุงงานไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในสัปดาห์ท่ี 4, 5 และ 6 ซ่ึงอยูใ่นระยะทดลอง ความตั้งใจในการปรับปรุง
งานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ในสัปดาห์ท่ี 7, 8 และ 9 ซ่ึงอยู่ในระยะหลงัทดลอง 
ความตั้งใจในการปรับปรุงงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือเปรียบเทียบความตั้งใจ
ในการปรับปรุงงานระหวา่งสัปดาห์ท่ี 3 ซ่ึงเป็นสัปดาห์สุดทา้ยของระยะก่อนทดลองและสัปดาห์ท่ี 
4 ซ่ึงเป็นสัปดาห์แรกของระยะทดลองพบวา่สัปดาห์ท่ี 4 สูงกวา่สัปดาห์ท่ี 3 แต่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติ เม่ือเปรียบเทียบความตั้งใจในการปรับปรุงงานระหว่างสัปดาห์ท่ี 6 ซ่ึงเป็น
สัปดาห์สุดทา้ยของระยะทดลองและสัปดาห์ท่ี 7 ซ่ึงเป็นสัปดาห์แรกของระยะหลงัทดลองพบว่า
สัปดาห์ท่ี 7 ต ่ากว่าสัปดาห์ท่ี 6 แต่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ อย่างไรก็ตามแนวโนม้
ของความตั้งใจในการปรับปรุงงานเร่ิมสูงข้ึนต่อเน่ืองตั้งแต่สัปดาห์ท่ี 3 จนถึงสัปดาห์ท่ี 5 จากนั้นจึง
มีแนวโนม้ลดลงอยา่งต่อเน่ือง แนวโนม้ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 9 สัปดาห์ แสดง
ดงัภาพท่ี 4.1 
 
ตารางที ่4.6 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตั้งใจในการปรับปรุงงานทั้ง 9 สัปดาห์ 
สัปดาห์ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 - .06 -.09 -.19 -.41 -.34 -.30 -.20 -.23 
2  - -.16 -.25 -.47* -.40 -.36 -.27 -.30 
3   - -.09 -.31 -.24 -.20 -.11 -.14 
4    - -.21 -.14 -.11 -.01 -.04 
5     - .07 .11 .20 .17 
6      - .03 .13 .10 
7       - .09 .06 
8        - -.03 
9         - 
* P < .05 
 
 นอกจากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานทั้ง 9 สัปดาห์ดงัท่ีไดก้ล่าว
มาแลว้ ผูว้จิยัไดเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 3 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะก่อนทดลอง 
ระยะทดลองและระยะหลังทดลอง ซ่ึงพบว่าค่าเฉล่ียความตั้ งใจในการปรับปรุงงาน 3 ระยะ   
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แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสถิติ F เท่ากบั 7.08 ค่า p-value เท่ากบั .00 
และขนาดอิทธิพลมีค่าเท่ากบั .19 รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.7 
 
 
ภาพที ่4.1 แนวโนม้ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 9 สัปดาห์ 
  
ตารางที ่4.7 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ าของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 
                    3 ระยะ 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p Partial 
η2 
ระยะการทดลอง 1.49 1.34 1.115 7.08 .00** .19 
ความคลาดเคล่ือน 6.32 40.19 .15    




ทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และระยะทดลองสูงกว่าระยะหลงัทดลองอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ จากการวิเคราะห์สรุปวา่ยอมรับสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 1 บางส่วน โดยยอมรับ

























ตารางที ่4.8 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 3 ระยะ 
ระยะการทดลอง ก่อนทดลอง ทดลอง หลงัทดลอง 
ก่อนทดลอง - -.29** -.23 
ทดลอง  - .05 
หลงัทดลอง   - 
** P < .01 
 
สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 2 คือ ผลการปฏิบติังานของพนกังานในระยะทดลองสูงกวา่ระยะ
ก่อนทดลองและระยะหลงัการทดลอง การทดสอบสมมติฐานใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียวกรณีวดัซ ้ า ซ่ึงผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานของพนักงานทั้ง 9 สัปดาห์
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสถิติ F เท่ากบั 73.31 ค่า p-value เท่ากบั 
.00 และขนาดอิทธิพลมีค่าเท่ากบั .71 รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.9  
 
ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ าของผลการปฏิบติังาน 9 สัปดาห์ 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p Partial 
η2 
เวลา (สัปดาห์) 3785.81 3.31 1141.12 73.31 .00** .71 
ความคลาดเคล่ือน 1549.07 99.52 15.56    
** P < .01 
 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของผลการปฏิบติังานทั้ง 9 สัปดาห์ใชว้ธีิ Bonferroni ผลแสดง
ดงัตารางท่ี 4.10 จากตารางเม่ือพิจารณาผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ในระยะต่าง ๆ พบว่าใน
ระยะก่อนทดลอง ผลการปฏิบติังานสัปดาห์ท่ี 1 กบั 3 และ 2 กบั 3 แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ในระยะทดลองผลการปฏิบติังานสัปดาห์ท่ี 4 กับ 6 แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ       
ในระยะหลงัทดลอง ผลการปฏิบติังานสัปดาห์ท่ี 7, 8 และ 9 ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
เม่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานสัปดาห์ท่ี 3 ซ่ึงเป็นสัปดาห์สุดทา้ยของระยะก่อนทดลอง และ
สัปดาห์ท่ี 4 ซ่ึงเป็นสัปดาห์แรกของระยะทดลองพบวา่ผลการปฏิบติังานสัปดาห์ท่ี 4 สูงกวา่สัปดาห์
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ท่ี 3 แต่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ อยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานในสัปดาห์ท่ี 5 และ 
6 สูงกวา่สัปดาห์ท่ี 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานสัปดาห์ท่ี 4, 5 และ 
6 กับสัปดาห์ท่ี 7, 8 และ 9 พบว่าไม่มีคู่ใดแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณา
แนวโนม้พบวา่ผลการปฏิบติังานเร่ิมสูงข้ึนต่อเน่ืองตั้งแต่สัปดาห์ท่ี 2 จนถึงสัปดาห์ท่ี 6 หลงัจากนั้น
มีแนวโนม้คงท่ี แนวโนม้ค่าเฉล่ียของผลการปฏิบติังาน 9 สัปดาห์ แสดงดงัภาพท่ี 4.2 
 
ตารางที ่4.10 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของผลการปฏิบติังานทั้ง 9 สัปดาห์ 
สัปดาห์ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 - -1.12 -6.93* -8.71* -9.67* -10.03* -9.48* -9.41* -9.80* 
2  - -5.80* -7.58* -8.54* -8.90* -8.35* -8.29* -8.67* 
3   - -1.77 -2.74* -3.09* -2.54* -2.48* -2.87* 
4    - -.96 -1.32* -.77 -.71 -1.09 
5     - -.35 .19 .25 -.12 
6      - .54 .61 .22 
7       - .06 -.32 
8        - -.38 
9         - 
* P < .05 
 
 























นอกจากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานทั้ง 9 สัปดาห์ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ ผูว้ิจยัได้
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียผลการปฏิบัติงานในภาพรวม 3 ระยะ ซ่ึงผลการวิเคราะห์พบว่าผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในระยะก่อนทดลอง ระยะทดลองและระยะหลงัทดลองแตกต่างกนัอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสถิติ F เท่ากับ 140.62 ค่า p-value เท่ากับ .00 และขนาด
อิทธิพลมีค่าเท่ากบั .82  รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.11 
 
ตารางที ่4.11 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีวดัซ ้ าของผลการปฏิบติังาน 3 ระยะ 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p Partial 
η2 
ระยะการทดลอง 965.27 1.27 757.72 140.62 .00** .82 
ความคลาดเคล่ือน 205.92 38.21 5.38    




อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และผลการปฏิบติังานระยะทดลองและระยะหลงัทดลองไม่





ตารางที ่4.12 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของผลการปฏิบติังาน 3 ระยะ 
ระยะการทดลอง ก่อนทดลอง ทดลอง หลงัทดลอง 
ก่อนทดลอง - -6.78** -6.88** 
ทดลอง  - -.09 
หลงัทดลอง   - 














ปฏิบติังานทั้ง 9 สัปดาห์ ผลการวิเคราะห์พบว่าความตั้งใจในการปรับปรุงงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์




ภาพที ่4.3 แนวโนม้ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังาน 
 
เม่ือเปรียบเทียบแนวโนม้ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังาน    





























ประเด็นท่ีแตกต่างกนัคือ ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงานสูงท่ีสุดในสัปดาห์ท่ี 5 ก่อนจะ
มีแนวโน้มลดลงในสัปดาห์ท่ี 6 แต่ค่าเฉล่ียของผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุดในสัปดาห์ท่ี 6 ก่อนจะมี
แนวโนม้ลดลงในสัปดาห์ท่ี 7 ดงันั้นเม่ือพิจารณาจากกราฟจะเห็นวา่ความตั้งใจในการปรับปรุงงาน
และผลการปฏิบติังานเร่ิมห่างออกจากกนัในสัปดาห์ท่ี 6 
      4.4.2 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ความตั้งใจในการปรับปรุงงานระหว่างเพศชายและ
หญงิจากการวดัซ ้า 9 สัปดาห์ 
 งานวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่ชายและหญิงตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบแตกต่างกนัน ามา
สู่การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานระหว่างเพศชายและหญิง
จากการวดัซ ้ า 9 สัปดาห์ โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบวดัซ ้ าสองทาง (two-way repeated 
measure ANOVA) อนัดบัแรกเร่ิมจากการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตั้งใจ
ในการปรับปรุงงาน 9 สัปดาห์ของเพศชายและเพศหญิงซ่ึงผลการวเิคราะห์แสดงดงัตารางท่ี 4.13  
 
ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 9 สัปดาห์  
        ของเพศชายและเพศหญิง 
   ระยะก่อนทดลอง ระยะทดลอง ระยะหลงัทดลอง 
   W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9 
ชาย  4.97 4.87 5.07 5.17 5.43 5.37 5.26 5.22 5.24 
(n=20) S.D. .55 .72 .62 .54 .46 .40 .45 .41 .41 
หญิง  5.14 5.14 5.23 5.32 5.47 5.38 5.47 5.27 5.32 
(n=11) S.D. .79 .78 .70 .79 .43 .75 .50 .44 .84 
 
จากตารางท่ี 4.13 แสดงให้เห็นว่าเพศชายมีค่าเฉล่ียความตั้ งใจในการปรับปรุงงาน
เรียงล าดบัจากสัปดาห์ท่ี 1-9 ดงัน้ี 4.97, 4.87, 5.07, 5.17, 5.43, 5.37, 5.26, 5.22 และ 5.24 ซ่ึงจะเห็น
วา่ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 9 สัปดาห์ เพศหญิงมีค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานเรียงล าดบั
จากสัปดาห์ท่ี 1-9 ดงัน้ี 5.14, 5.14, 5.23, 5.32, 5.47, 5.38, 5.47, 5.27 และ 5.32 ซ่ึงจะเห็นวา่ค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูงทั้ง 9 สัปดาห์ แนวโนม้ค่าเฉล่ียของความตั้งใจในการปรับปรุงงานของเพศชายและ
เพศหญิงแสดงดังภาพท่ี 4.4 เม่ือพิจารณาพบว่าเพศชายและเพศหญิงมีแนวโน้มความตั้ งใจ              
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ในการปรับปรุงงานในรูปแบบเดียวกนัคือ เร่ิมสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่สัปดาห์ท่ี 3 และเร่ิมลดลง
ในสัปดาห์ท่ี 6 และค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานของเพศหญิงสูงกวา่เพศชาย ส าหรับส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความตั้งใจในการปรับปรุงงานของเพศชายเรียงตามล าดบัจากสัปดาห์ท่ี 1-9 
มีค่าดังน้ี .55, .72, .62, .54, .46, .40, .45, .41 และ .41 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตั้งใจใน    
การปรับปรุงงานของเพศหญิงเรียงตามล าดบัจากสัปดาห์ท่ี 1-9 มีค่าดงัน้ี .79, .78, .70, .79, .43, .75, 
.50, .44 และ .84 
 
 
ภาพที ่4.4 แนวโนม้ค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานของเพศชายและเพศหญิง 
 
 ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้วา่ดว้ยเมทริกซ์ความแปรปรวนของความตั้งใจในการ
ปรับปรุงงานเป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์หรือไม่ โดยสถิติ Mauchly’s Test of Sphericity ผลการทดสอบ
พบวา่ค่า Mauchly’s W เท่ากบั .04 ค่า Approx. Chi-Square เท่ากบั 78.86 และค่า p-value เท่ากบั .00 
สรุปได้ว่าขอ้ตกลงน้ีถูกละเมิด ซ่ึงสามารถแก้ไขได้โดยการปรับค่า F ด้วยวิธี Epsilon ซ่ึงมี 3 วิธี 
(Singh, Rana, and Singhal, 2013) และพบวา่ค่า Epsilon ทั้ง 3 วิธี มีค่านอ้ยกวา่ 1.00 หลงัจากนั้นจึง
พิจารณาค่า Epsilon ของ Greenhouse and Geisser พบว่ามีค่าน้อยกว่า .75 ดังนั้ นจึงอ่านผลการ
ทดสอบความแปรปรวนด้วยวิธีของ Greenhouse and Geisser (สันทดั  พรประเสริฐมานิต, 2559)  
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบวดัซ ้ าสองทางพบวา่เพศและช่วงเวลาการทดลองไม่มีอิทธิพล



































การปรับปรุงงานในทุกช่วงเวลาการทดลอง โดยมีค่าสถิติ F เท่ากับ .76 ค่า p-value เท่ากับ .38 
รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที ่4.14 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานระหวา่งเพศชาย 
        และหญิงจากการวดัซ ้ า 9 สัปดาห์  
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p Partial 
η2 
ระหวา่งกลุ่ม       
เพศ 1.10 1 1.10 .76 .38 .02 
ความคลาดเคล่ือน 41.68 29 1.43    
ภายในกลุ่ม       
ช่วงเวลา 4.98 4.81 1.03 3.00 .01** .09 
(ช่วงเวลา*เพศ) 4.36 4.81 .09 .26 .92 .00 
ความคลาดเคล่ือน 48.16 139.61 .34    
** P < .01  
 
      4.4.3 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ทีม่ีต่อข้อมูลย้อนกลบัด้านลบกบัความตั้งใจใน
การปรับปรุงงาน  
 งานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่าปัจจยัการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
น าขอ้มูลยอ้นกลบันั้น ๆ ไปใช ้ดงันั้นการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงเก็บขอ้มูลการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบั
ดา้นลบของกลุ่มตวัอยา่งและไดน้ ามาวเิคราะห์ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการปรับปรุงงานเพื่อ
ประกอบการอภิปรายผลการวิจัย ซ่ึงผลการวิเคราะห์แสดงดังตารางท่ี  4.15 จากตารางพบว่า        
ความตั้งใจในการปรับปรุงงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบทั้ง 
4 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของความตั้งใจในการ
ปรับปรุงงานกบัความน่าเช่ือถือของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัและประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั เท่ากบั 
.80 เม่ือเทียบกบัเกณฑ์ของ Hinkle, Wiersma, and Jurs Stephen (2002) สรุปได้ว่ามีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัสูง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของความตั้งใจในการปรับปรุงงานกบัความสามารถของ




ตารางที ่4.15 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบกบั 








ความน่าเช่ือถือของผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบั .80** สูง 
ความสามารถของตนในการใชข้อ้มูลยอ้นกลบั .63** ปานกลาง 
ประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบั .80** สูง 
ความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบั .55** ปานกลาง 
** P< .01 
 
4.5 การอภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการวิจยัคร้ังน้ีมีประเด็นส าคญัท่ีผูว้ิจยัน ามาอภิปรายผล 6 ประเด็น เป็นการอภิปราย




อภิปรายผลตามสมมติฐานในประเด็นท่ี 1  
 จากสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 1 ท่ีว่าความตั้งใจในการปรับปรุงงานของพนักงานในระยะ
ทดลองสูงกวา่ระยะก่อนทดลองและระยะหลงัการทดลอง น ามาสู่การอภิปรายผลประเด็นท่ี 1 และ 
2 ดงัน้ี 
ประเด็นที่ 1 ผลการวิจยัพบวา่ความตั้งใจในการปรับปรุงงานของพนกังานในระยะทดลอง
สูงกวา่ระยะก่อนทดลองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั
เม่ือพิจารณาแนวโน้มของความตั้งใจในการปรับปรุงงานพบว่าเร่ิมสูงข้ึนตั้งแต่สัปดาห์ท่ี 3 จนถึง
สัปดาห์ท่ี 5 แมว้่าสัปดาห์ท่ี 3 ยงัไม่มีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ ทั้งน้ีอาจจะเป็นผลมาจากการ
เขา้ไปตรวจประเมินผลการปฏิบติังาน 5ส ของผูป้ระเมินเป็นเวลา 2 สัปดาห์ต่อเน่ืองกนั ท าให้
พนกังานรับรู้วา่ถูกติดตามงานส่งผลใหค้วามตั้งใจในการปรับปรุงงานสูงข้ึนแมจ้ะไม่สูงจนแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคญั สอดคล้องกับ D'Arcy and Devaraj (2012) ท่ีระบุว่านายจ้างใช้การติดตามงาน
เพื่อใหพ้นกังานตระหนกัถึงการแสดงพฤติกรรมของตนเองและตระหนกัถึงการถูกลงโทษ      
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ผลการวิจยัพบว่าในสัปดาห์ท่ี 5 ความตั้งใจในการปรับปรุงงานสูงกวา่สัปดาห์ท่ี 2 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ในการวจิยัน้ีมีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบในสัปดาห์ท่ี 4, 5 และ 6 นั้นแสดงวา่
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบส่งผลใหค้วามตั้งใจในการปรับปรุงงานสูงข้ึน ผลการวจิยัน้ีอธิบายได้




ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบเก่ียวกบัการท า 5ส จึงไม่รู้วา่ตนเองมีผลการปฏิบติังานดา้นน้ีในระดบัใดและ
ตอ้งปรับปรุงจุดใดบา้ง ท าให้ความตั้งใจในการปรับปรุงงานต ่ากว่าระยะทดลองซ่ึงเป็นระยะท่ี
หวัหนา้งานให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีบอกวา่พนกังานยงัท า 5ส ไม่ไดต้ามมาตรฐาน 
บอกจุดท่ีตอ้งปรับปรุงและให้ค  าแนะน าในการปรับปรุง ส่ิงเหล่าน้ีเป็นขอ้มูลใหม่ท่ีท าให้พนกังาน
เกิดการรับรู้วา่ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นมีประโยชน์ ซ่ึงการรับรู้ดงักล่าวส่งผลใหเ้กิดทศันคติท่ีดีต่อการน า
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบไปใชใ้นการปรับปรุงงาน จึงท าให้มีความตั้งใจในการปรับปรุงงานสูงข้ึน 
การวเิคราะห์เพิ่มเติมของงานวจิยัน้ีท่ีพบวา่การรับรู้วา่ประโยชน์ของขอ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์
ระดับสูงกับความตั้ งใจในการปรับปรุงงานเป็นข้อมูลท่ีสนับสนุนผลการวิจัยน้ีเป็นอย่างดี 




ปรับปรุงอะไรจึงท าให้พวกเขาตั้งใจน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงงานมากข้ึน อย่างไรก็ตาม












แก้ไขอย่างไรเน่ืองจากระยะน้ีหัวหน้างานไม่ได้ให้ค  าแนะน าและพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย
ประสบการณ์ยงันอ้ยจึงเป็นไปไดว้า่การรับรู้ความสามารถของตนในการใชข้อ้มูลยอ้นกลบัในการ
ปรับปรุงงานในระยะน้ีจะต ่ากว่าระยะทดลอง ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีพฤติกรรมตาม
แผน (Ajzen, 1991) ท่ีระบุว่าหากบุคคลมีความมั่นใจว่าตนสามารถแสดงพฤติกรรมอย่างใด        
อยา่งหน่ึงไดสู้งบุคคลนั้นจะมีความตั้งใจแสดงพฤติกรรมดงักล่าวสูงตามไปดว้ย และสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ Linderbaum and Levy (2010) ท่ีพบวา่การรับรู้ความสามารถของตนในการตอบสนอง
ต่อขอ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจใชข้อ้มูลยอ้นกลบั อยา่งไรก็ตามงานวิจยั





หัวหน้างานซ่ึงเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อพนกังานเน่ืองจากเป็นผูม้อบหมายงาน สอนงาน ให้ค  าปรึกษา 
ติดตามและประเมินผลงาน รวมถึงมีอ านาจในการให้รางวลัและการลงโทษพนักงานได้ ดงันั้น
พนกังานจึงน่าจะให้ความส าคญักบัขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บและตั้งใจน าขอ้มูลยอ้นกลบันั้นไปใช้
มากข้ึน โดยเฉพาะขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นลบเพราะถา้ไม่ตั้งใจน าไปใชจ้ะส่งผลเสียต่อหนา้ท่ีการงาน






ยอ้นกลบั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Steelman and Rutkowski (2004) ท่ีพบว่าความตั้งใจใช้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นลบจะเพิ่มข้ึนไดห้ากพนกังานไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากหวัหนา้งานท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
และ Pornpitakpan (2004) ท่ีพบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีความน่าเช่ือถือสูงมกัจะดึงดูดและโน้ม







เม่ือไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ ทั้งน้ีอาจจะเกิดจากผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 5ส ในการวจิยัคร้ัง
น้ีเป็นคนเดียวกบัผูท่ี้ประเมินผลผลการปฏิบติังาน 5ส ในองคก์รแห่งน้ี ซ่ึงปกติไดท้  าการประเมินทุก
เดือน ดังนั้นพนักงานจึงรับรู้ว่าผูป้ระเมินทั้ง 2 คน มีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 5ส จึงเกิดความเช่ือมัน่วา่ผูป้ระเมินจะประเมินไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นอกจากน้ี
ความคุน้เคยและสนิทสนมระหว่างผูป้ระเมินและพนักงานอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้พนักงาน
ยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูป้ระเมิน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Anseel, Beatty, Shen, Lievens,  
and Sackett (2015) ท่ีพบวา่พนกังานเจนเนอเรชัน่วายยิ่งสนิทสนมกบัแหล่งขอ้มูลมากเท่าไหร่ยิ่งมี
แนวโนม้ท่ีจะสอบถามหรือคน้หาขอ้มูลยอ้นกลบัมากข้ึนเท่านั้น ความคุน้เคยและเช่ือใจผูป้ระเมิน
นั้นสาหตุหน่ึงอาจจะมาจากองคก์รน้ีมีล าดบัขั้นการบงัคบับญัชาไม่ซบัซอ้น มีการส่ือสารแนวนอน
ซ่ึงเป็นการส่ือสารและแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งผูมี้ต  าแหน่งใกลเ้คียงกนั ทั้งในแผนกและระหวา่ง
แผนก โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัขอ้ก าหนดของระบบคุณภาพซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์รให้ความส าคญั 
โดยปกติเม่ือผูดู้แลระบบคุณภาพพบปัญหาท่ีไม่รุนแรงมากนกัสามารถพูดคุยกบัพนกังานแผนกนั้น
เพื่อช่วยกนัปรับปรุงจุดบกพร่องได้เลยโดยไม่ตอ้งรอหัวหน้างานอนุมติั ซ่ึงถือว่าเป็นการบริหาร
องค์กรท่ีค่อนข้างทันสมัย สอดคล้องกับ Remiker (2017) ท่ีระบุว่าองค์กรสมัยใหม่ท่ีต้องการ
ประสิทธิภาพสูงควรออกแบบโครงสร้างให้ล าดบัขั้นนอ้ยลงมีการท างานเป็นทีมมากข้ึน ให้อ านาจ
ในการตดัสินใจกบัทีม สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเพื่อการพฒันา มีอ านาจในการ
ตดัสินใจและประสานงานกบัทีมเพื่อแกปั้ญหางานหรือสร้างส่ิงใหม่ได้โดยไม่ตอ้งรอให้หัวหน้า




เน้ือหาของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบเป็นแบบละเอียด โดยบอกให้พนกังานรู้วา่ผลการปฏิบติังาน 5ส 
ไม่อยูใ่นเกณฑ์ท่ีดี บอกจุดท่ีตอ้งปรับปรุงและให้แนวทางในการปรับปรุง ซ่ึงรายละเอียดเหล่าน้ีจะ
ช่วยให้ผูรั้บขอ้มูลรู้สึกว่าผูใ้ห้ขอ้มูลตอ้งการช่วยพวกเขาให้ท างานดีข้ึน ท าให้อารมณ์ดา้นลบและ
ทศันคติท่ีไม่ดีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบลดลง ส่งผลให้เปิดใจรับขอ้มูลมากข้ึนและตั้งใจน าขอ้มูล
ไปใช้มากข้ึน สอดคลอ้งกบั Laryea (2013) ท่ีพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ชอบขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมี
รายละเอียดและเฉพาะเจาะจงไปท่ีปัญหาหลกัเป็นรายบุคคล เป็นไปในทางเดียวกนักบั Raemdonck 
and Strijbos (2013) ท่ีพบว่าขอ้มูลยอ้นกลบัแบบละเอียดและเจาะจงท าให้ผูรั้บยินดีท่ีจะปรับปรุง
และน าไปสู่อารมณ์ดา้นบวกมากกวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบทัว่ไปและไม่เจาะจง  นอกจากน้ีงานวิจยัท่ี
ผ่านมายงัพบว่า ข้อมูลยอ้นกลับท่ีมีเน้ือหาเฉพาะเจาะจงนั้นมีความยุติธรรม มีประโยชน์และ          
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น่ายอมรับมากกว่าข้อมูลย้อนกลับท่ีไม่ เฉพาะ เจาะจง (Alder, 2007; Strijbos, Narciss, and 




หาแนวทางปรับปรุงงานร่วมกนั ท าให้พนักงานไม่โกรธ ไม่อบัอายและเปิดใจรับฟังมากข้ึนแม้
ข้อมูลย้อนกลับนั้ นจะเป็นด้านลบ สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีพบว่าการให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นควรจะเป็นการส่ือสาร 2 ทางระหว่างผูใ้ห้และผูรั้บ (Mckimm, 2009) สถานท่ีให้
ข้อมูลย้อนกลับควรมีความเป็นส่วนตัว (Aguinis, Gottfredson, and Joo, 2012) ผู ้ให้ข้อมูลควร
ค านึงถึงอารมณ์ของผู ้รับโดยต้องท าให้ผู ้รับรู้สึกไม่ถูกคุกคาม รู้สึกปลอดภัย (Betz, 2013) 
โดยเฉพาะขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบไม่ควรพูดแบบขวานผา่ซาก เพราะจะท าท าใหผู้รั้บมีอารมณ์โกรธ
และอบัอาย (Niemann, Wisse, Rus, Yperen, and Sassenberg, 2014) นอกจากน้ีผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั
ควรเอาใจใส่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดยการเตรียมตวัและเตรียมขอ้มูลให้ดีก่อน ไม่มุ่งเน้นท่ีตวั
บุคคลแต่มุ่งท่ีพฤติกรรมการท างานและเป็นพฤติกรรมท่ีแกไ้ขได ้(อญัญา เป่ียมประถม, 2553)  
ผลการวจิยัพบวา่ความตั้งใจในการปรับปรุงงานเร่ิมลดลงในสัปดาห์ท่ี 6 แมว้า่ในสัปดาห์น้ี
ยงัมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยู่ ผูว้ิจยัไดส้อบถามหัวหนา้งานเพิ่มเติมพบว่าในสัปดาห์ท่ี 4 และ 5 มี
จุดบกพร่องหลายจุดและหัวหน้างานไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงไปเกือบทุกจุดท าให้ใน
สัปดาห์ท่ี 6 เหลือจุดบกพร่องและขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงไม่มากเท่าเดิม ดว้ยเหตุน้ีอาจท าให้
ความตระหนกัในการท า 5ส ลดลงในสัปดาห์ท่ี 6 น้ี อยา่งไรก็ตามความตั้งใจปรับปรุงงานในระยะน้ี
ยงัสูงกวา่ความตั้งใจปรับปรุงงานในระยะท่ีไม่ไดใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ 




น าขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบไปใช้ในการปรับปรุงงานยงัคงอยู่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Rickards 
(2011) ท่ีพบวา่หลงัการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 6 สัปดาห์ กลุ่มตวัอยา่งยงัมีความตั้งใจใชข้อ้มูลยอ้นกลบั
สูง อาจจะเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างได้มีเวลาคิดทบทวนถึงประโยชน์และความเป็นไปได้ท่ีจะน า
ข้อมูลยอ้นกลับไปใช้ อย่างไรก็ตามในสัปดาห์ท่ี 7, 8 และ 9 ความตั้งใจในการปรับปรุงงานมี






คงอยู่หัวหน้างานควรน ารูปแบบการป้องกนัการกลบัสู่สภาพเดิม (relapse prevention model) มา
ประยุกต์ใช้โดยการส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกว่าสามารถปรับปรุงานได้ (self-efficacy) เน้นย  ้าว่า
พนกังานไดป้ระโยชน์อะไรจากการปรับปรุงงาน ท าใหพ้นกังานตระหนกัในผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน
หากไม่มีการปรับปรุงงาน ท าให้พนกังานเกิดความสมดุลยใ์นการท างานประจ าวนั เช่น งานมาก
เกินไปควรมีการจดัสรรงานใหม่ (Marx, 1982) 
จากสมมติฐานการวิจยัขอ้ 2 ท่ีว่าผลการปฏิบติังานของพนักงานในระยะทดลองสูงกว่า
ระยะก่อนทดลองและระยะหลงัการทดลอง น ามาสู่การอภิปรายผลประเด็นท่ี 3 และ 4 ดงัน้ี 
ประเด็นที่ 3 ผลการเปรียบเทียบรายคู่พบวา่ผลการปฏิบติังานในสัปดาห์ท่ี 5 และ 6 สูงกวา่
สัปดาห์ท่ี 3 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่าผลการปฏิบติังานในระยะทดลองสูงกว่าระยะก่อน
ทดลอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 2 นั้นแสดงวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบส่งผลให้ผล
การปฏิบติังานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายสูงข้ึน ผลการวิจยัน้ีอธิบายไดด้ว้ยทฤษฎีการควบคุมท่ี
ระบุวา่บางคร้ังพนกังานไม่มีขอ้มูลผลการปฏิบติังานหรือไม่สามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน
กบัเป้าหมายได ้ดงันั้นหวัหนา้งานจึงตอ้งเขา้มาท าหนา้ท่ีน้ี โดยเร่ิมจากหวัหนา้งานไดรั้บขอ้มูลผล
การปฏิบติังานของพนกังานแลว้น าขอ้มูลไปเปรียบเทียบกบัเป้าหมายเม่ือพบวา่มีความคลาดเคล่ือน
จะเลือกแนวทางแกปั้ญหาโดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อให้พนกังานปรับพฤติกรรมหรือเปล่ียน
เป้าหมายหรือทั้ง 2 อย่าง (Sandelands, Glynn, Larson, 1991) นอกจากน้ียงัอธิบายด้วยทฤษฎีการ
ก าหนดเป้าหมาย ท่ีกล่าวว่าการก าหนดเป้าหมายเป็นกลไกจูงใจท่ีท าให้บุคคลหาแนวทางในการ
ท างาน ใส่ใจในการท างานและเพิ่มความพยามยามจนส่งผลให้ผลประสิทธิภาพการท างานสูงข้ึน 
โดยเฉพาะการตั้งเป้าหมายย่อยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานดีข้ึนหากท าร่วมกบัการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเพราะขอ้มูลยอ้นกลบับอกให้ทราบความกา้วหน้าของงานเม่ือเทียบกบัเป้าหมาย    
ท าให้หาทางปรับปรุงการท างานและท าให้เกิดความพยายามต่อเน่ือง (Locke, Shaw, Saari, and 









ผลการปฏิบติังาน (Ellison, 2015) เน่ืองจากกรณีผลงานต ่ากว่าเป้าหมายท่ีตั้งไวข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีดี
สามารถใหแ้นวทางในการท างาน สร้างแรงจูงใจ เสริมแรงให้เกิดพฤติกรรมท่ีดีและลดพฤติกรรมท่ี
ไม่ดี (Steelman and Rutkowski, 2004) หากไม่มีข้อมูลย้อนกลับผู ้ท  างานจะไม่รู้ว่าท างานได้ดี
เพียงใด ควรจะตอ้งเปล่ียนแปลงวธีิการท างานหรือไม่ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานอาจจะไม่ได้
รับการปรับปรุง (Rummler and Brache, 2013) สอดคลอ้งกบั Stansfield and Longenecker (2006) ท่ี
ระบุวา่การตั้งเป้าหมายและให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นวิธีท่ีไดรั้บการพิสูจน์แลว้วา่ท าให้คนเพิ่มผลผลิต
ได ้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเฉพาะเจาะจงส่งผลใหพ้นกังานปรับปรุงงานและเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างาน เน่ืองจากโดยทัว่ไปขอ้มูลยอ้นกลบัให้ข้อมูลเก่ียวกบัส่ิงท่ีท าไม่ถูกต้องเพื่อให้พนักงาน




นอกจากจะบอกว่าท าไม่ได้ในระดับดี ต้องปรับปรุงการท างานแล้วยงัให้ข้อเสนอแนะในการ
ปรับปรุงท่ีเฉพาะเจาะจงด้วย ซ่ึงข้อมูลเหล่าน้ีน่าจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานท าให้ผลการ
ปฏิบติังานสูงข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Glass (2007) ท่ีพบวา่พนกังานอายุน้อยมกัชอบขอ้มูล
ยอ้นกลบัแบบมีรายละเอียดอยา่งเพียงพอและ Goodman, Wood, and Hendrick (2004) ท่ีพบวา่ความ
เฉพาะเจาะจงของข้อมูลยอ้นกลับส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน อีกประเด็นหน่ึง      
การวจิยัคร้ังน้ีกลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานานเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงประสบการณ์การท างานยงัไม่มากนกั 
ในระยะทดลองหัวหน้างานได้ติดตามงาน ให้ข้อมูลยอ้นกลับและให้ข้อเสนอแนะ 3 สัปดาห์
ติดต่อกัน ส่ิงน้ีอาจท าให้พวกเขามีความรู้และเข้าใจวิธีแก้ปัญหางานมากข้ึน จึงท าให้ผลการ
ปฏิบติังานสูงข้ึน สอดคล้องกับ Burke (2004) ท่ีพบว่าเจนเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มคนท่ีต้องการ       
การก ากบัดูแล การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัและค าแนะน าสม ่าเสมอจะท าให้ผลงานของคนกลุ่มน้ีดีข้ึน  
นอกจากน้ีการควบคุมอารมณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัในการวิจยัคร้ังน้ี อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้
ข้อมูลยอ้นกลับด้านลบส่งผลกระทบทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกบั
ผลการวจิยัของ Beach (2013) ท่ีพบวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ไม่แตกต่างกบัขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เช่น ให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นลบดว้ยความสุภาพ 




การปฏิบติังาน 5ส ของผูป้ระเมินเป็นเวลา 2 สัปดาห์ต่อเน่ืองกนั ท าให้พนกังานรับรู้ว่าถูกติดตาม
งานส่งผลให้ความตั้งใจในการปรับปรุงงานสูงข้ึนดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ และความตั้งใจดงักล่าว
น าไปสู่พฤติกรรมและผลลลัพธ์ท่ีตามมาคือ ผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน สอดคล้องกับทฤษฎี
พฤติกรรมตามแผน (Ajzen, 1991) ท่ีระบุวา่ความตั้งใจท าให้เกิดพฤติกรรม และ Das (2003) ท่ีระบุ
วา่การในกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังานการวดัผลการปฏิบติังานน าไปสู่การปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงในขั้นตอนการวดัผล ประกอบดว้ย การก าหนดตวับ่งช้ีความส าเร็จในงาน การก าหนด
มาตรฐานผลการปฏิบติังาน วดัผลการปฏิบติังาน และการใช้ขอ้มูลจากการวดัผลนั้น เช่น การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังาน จากผลการวิจยัน้ีจะเห็นวา่แมจ้ะด าเนินการถึงขั้นตอนการวดัผลโดยยงั
ไม่มีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ก็สามารถท าให้พนกังานเกิดการปรับปรุงงานได ้สอดคลอ้งกบั D'Arcy 
and Devaraj (2012) ท่ีระบุว่านายจ้างใช้การติดตามงานเพื่อให้พนักงานตระหนักถึงการแสดง
พฤติกรรมของตนเองและตระหนกัถึงการถูกลงโทษ      
ประเด็นที ่4 ผลการวจิยัพบวา่ผลการปฏิบติังานสัปดาห์ท่ี 4, 5 และ 6 กบัสัปดาห์ท่ี 7, 8 และ 





ว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้และความส าเร็จนั้นท าให้พวกเขา
ไดรั้บรางวลัซ่ึงมีความหมายต่อพวกเขา (Lunenburg, 2011) ในการวจิยัน้ีในระยะหลงัการทดลองซ่ึง
ไม่ไดใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบัแลว้ แต่พนกังานยงัมีผลการปฏิบติังานไม่ต่างจากระยะท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
อาจจะเป็นเพราะงาน 5ส เป็นงานท่ีไม่ยากท่ีผา่นมาสามารถท าได ้และเม่ือท าไดแ้ลว้พนกังานไดรั้บ
รางวลัท่ีพวกเขาพอใจซ่ึงอาจจะไม่ใช่เงินทองหรือส่ิงของแต่เป็นรางวลัดา้นจิตใจ เช่น การยอมรับ
จากหวัหนา้งานหรือการไดรั้บอิสระในการท างานมากข้ึน หวัหนา้งานไม่เขา้ไปกา้วก่ายการท างาน
ท าให้พวกเขามีความสุขในการท างานมากข้ึนจึงรักษาผลการปฏิบติังานน้ีให้ดีต่อเน่ือง สอดคลอ้ง
กบั Tolbize (2008) ท่ีพบวา่เหตุผลท่ีท าให้เจนเนอเรชัน่วายมีความสุขในการท างานอนัดบัหน่ึง คือ 
รู้สึกวา่มีคุณค่า รองลงมาคือ ไดรั้บการยอมรับ ผลการวิจยัน้ียงัสอดคลอ้งกบั Dobbelaer, Prins, and 
Dongen (2013) ท่ีพบวา่หลงัจากไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัแลว้ 4 สัปดาห์กลุ่มตวัอยา่งยงัมีพฤติกรรมการ
น าข้อมูลยอ้นกลับไปใช้ในการปรับปรุงงาน ซ่ึงในการวิจัยคร้ังน้ีระยะหลังการทดลองเป็น
ระยะเวลา 3 สัปดาห์หลงัจากไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัคร้ังสุดทา้ย จึงเป็นไปไดว้า่ความตั้งใจ ความเอา










ลบอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหพ้นกังานรักษาผลการปฏิบติังานให้ดีอยา่งต่อเน่ือง เพราะพนกังานน า
ความรู้และทกัษะเหล่านั้นมาใชใ้นการปรับปรุงงานในระยะหลงัการทดลอง สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ประทีป วจีทองรัตนา (2558) ท่ีพบว่า ความรู้และทกัษะในการท างานส่งผลให้ประสิทธิภาพ





ความตั้งใจน าไปสู่พฤติกรรม (Ajzen, 1991) และงานวิจยัของ Whitten (2013) ท่ีพบว่าพฤติกรรม    
ท่ีดี เช่น การหารือกบัหวัหนา้งานเพื่อท าความเขา้ใจงานน าไปสู่ผลการปฎิบติังานท่ีดี สอดคลอ้งกบั 
Anseel, Beatty, Shen, Lievens, and Sackett (2015) ท่ีสรุปว่าเม่ือบุคคลได้รับข้อมูลย้อนกลับจะ
ตอบสนองในหลายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นอารมณ์ ดา้นปัญญา ดา้นแรงจูงใจ และดา้นความตั้งใจในการ
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ส่ิงท่ีตามมาจากการตอบสนองนั้นไดแ้ก่ พฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน 
นอกจากน้ีย ังสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานของ  Das (2003) ท่ีระบุว่า
องค์ประกอบหน่ึงของระบบบริหารการผลการปฎิบติังานคือ การปรับปรุงงาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรม
การแก้ไขส่ิงบกพร่องให้ดีข้ึนหรือแก้ไขงานท่ีไม่ได้มาตรฐานให้เป็นไปตามมาตรฐาน อนัจะ






งาน อีกประการหน่ึงคือในระยะท่ีมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั พนกังานไดป้รับปรุงงานไปหลาย ๆ จุด 
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ซ่ึงบางจุดเม่ือปรับปรุงแลว้จะแกปั้ญหาไดร้ะยะยาว เช่น การใส่รางครอบสายไฟ การท ามาตรฐาน






















สาระส าคญัท่ีน าเสนอในบทน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ วตัถุประสงคแ์ละระเบียบวิธีวิจยั 
สรุปผลการวจิยั ขอ้จ ากดัการวจิยั และขอ้เสนอแนะการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
5.1 วตัถุประสงค์และระเบียบวธีิวจิัย 




      5.1.2 สมมติฐานการวจัิย 





      5.1.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรเป้าหมายคือ พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย (อายุระหว่าง 18-35 ปี) ท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมอาหารในประเทศไทย ส าหรับกลุ่มตวัอย่างไดม้าจากการเลือกแบบเจาะจง ซ่ึงเป็น
พนักงานท่ีท างานในบริษัทผลิตแป้งมันส าปะหลังแห่งหน่ึงในจังหวดัศรีสะเกษ อายุระหว่าง         
18-35 ปี มีประสบการณ์การท างานในบริษทัแห่งน้ีไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือน จ านวน 33 คน 
      5.1.4 ตัวแปรทีศึ่กษา 
 ตวัแปรท่ีศึกษาประกอบดว้ย ตวัแปรตน้คือ ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ ตวัแปรตามคือ ความ
ตั้งใจในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังาน และการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ ในการ
วจิยัน้ีมีตวัแปรควบคุม 6 ตวัแปร ประกอบดว้ย 




2) วธีิการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเป็นรูปแบบเดียวกนัคือ ใหด้ว้ยวาจาแบบเผชิญหนา้ 
3) มารยาทในการให้ข้อมูลยอ้นกลบั ควบคุมให้มีลกัษณะเดียวกนัคือ ไม่ใช้ค  าหยาบใช้
น ้าเสียงปกติ สีหนา้เรียบเฉย และไม่แสดงอารมณ์ใดๆ 
4) ขอบเขตของขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นขอ้มูลยอ้นกลบัจากการท ากิจกรรม 5ส 
5) ความถ่ีในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ 1 คร้ังต่อ 1 สัปดาห์  
6) ช่วงเวลาท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบัคือ หลงัจากวนัตรวจประเมินผลการปฏิบติังาน 1 วนั   
      5.1.5 แบบแผนการทดลอง 
 งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัก่ึงทดลองแบบกลุ่มตวัอยา่งเดียว รูปแบบ A-B-A การทดลองใชเ้วลา 
9 สัปดาห์ แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ระยะละ 3 สัปดาห์ ประกอบดว้ย ระยะก่อนทดลองคือ ระยะท่ีไม่มี
การให้ข้อมูลยอ้นกลบัด้านลบ แต่มีการวดัตวัแปรตามสัปดาห์ละคร้ัง (ให้กลุ่มตวัอย่างประเมิน
ความตั้งใจในการปรับปรุงงานและให้ผูป้ระเมินตรวจประเมินผลการปฏิบัติงาน 5ส ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง) ระยะทดลองคือ ระยะท่ีมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบและวดัตวัแปรตามสัปดาห์ละคร้ัง 
ระยะหลงัทดลองคือ ระยะท่ีกลบัไปสู่สภาวะเดียวกบัระยะก่อนทดลอง  
      5.1.6 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) เคร่ืองมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
ประกอบดว้ย ชุดท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ชุดท่ี 2 แบบสอบถามความตั้งใจ
ในการปรับปรุงงาน ชุดท่ี 3 แบบสอบถามการรับรู้ท่ีมีต่อขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ โดยแบบสอบถาม
ชุดท่ี 2 และ 3 มีค่าความน่าเช่ือถืออยูร่ะหวา่ง .623 - .788 และชุดท่ี 4 แบบประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีค่ าความน่าเช่ือถืออยู่ระหว่าง .519 - .828 2) เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการทดลอง ประกอบด้วย             
แนวทางการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานและแนวทางการ
รับส่งแบบสอบถาม 
      5.1.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 จากกลุ่มตัวอย่าง 33 คน มีผู ้ออกจากงานระหว่างการทดลอง 1 คน และมีผู ้ให้ข้อมูล           
ท่ีผิดปกติ 1 คน ขอ้มูลท่ีน ามาวิเคราะห์จึงมาจากกลุ่มตวัอย่าง 31 คน ผูว้ิจยัใช้โปรแกรม SPSS for 
windows ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั โดยวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่างดว้ยสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วย      
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวกรณีว ัดซ ้ า เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี           
บอนเฟอร์โรนี วิเคราะห์ขอ้มูลนอกเหนือสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน





      5.2.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้วิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีมีจ  านวน 31 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
อายุระหว่าง 30-35 ปี การศึกษาระดบัมธัยมปลายหรือเทียบเท่า ประสบการณ์การท างานในบริษทั
แห่งน้ี 6 เดือนถึง 3 ปี กลุ่มตวัอย่างท างานในแผนกผลิตมากท่ีสุด และกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดเป็น
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
      5.2.2 ระดับความตั้งใจในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบัติงาน 
กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานเรียงล าดบัจากสัปดาห์ท่ี 1-9 ดังน้ี 
5.03, 4.97, 5.13, 5.23, 5.45, 5.37, 5.34, 5.24 และ 5.27 ซ่ึ งจะเห็นว่าค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงทั้ ง          
9 สัปดาห์ โดยสัปดาห์ท่ี 5 มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนสัปดาห์ท่ี 2 มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด เม่ือพิจารณาใน
ภาพรวมพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความตั้งใจในการปรับปรุงงานในระดบัสูงทั้ง 3 ระยะ โดยค่าเฉล่ียใน
ระยะทดลองสูงท่ีสุด (5.35) รองลงมาคือระยะหลังทดลอง (5.28) และระยะก่อนทดลอง (5.04)  
ตามล าดบั  
กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานเรียงล าดบัจากสัปดาห์ท่ี 1-9 ดงัน้ี 45.42, 46.55, 
52.35, 54.13, 55.10, 55.45, 54.90, 54.84 และ  55.23 ซ่ึ งจะ เห็นว่าค่ า เฉ ล่ี ยอยู่ ในระดับ สู งทั้ ง              
9 สัปดาห์ โดยสัปดาห์ท่ี 6 มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนสัปดาห์ท่ี 1 มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด เม่ือพิจารณาใน
ภาพรวมพบวา่ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีทั้ง 3 ระยะ โดยมีค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังานระยะหลงั
ทดลองสูงท่ีสุด (54.99) รองลงมาคือระยะทดลอง (54.89) และระยะก่อนทดลอง (48.11) ตามล าดบั 
      5.2.3 สรุปผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ 
วตัถุประสงค์การวิจยัคือ เพื่อศึกษาผลของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท่ีมีต่อความตั้งใจในการ
ปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังาน จากวตัถุประสงค์ดงักล่าวผูว้ิจยัได้ตั้งสมมติฐาน 2 ขอ้ ซ่ึงได้











ลบท าให้พนักงานมีผลการปฏิบติังานสูงข้ึน และผลการปฏิบติังานน้ียงัคงอยู่ในช่วง 3 สัปดาห์
หลงัจากไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบและมีแนวโนม้คงท่ี 
ผลการวิจยัเพิ่มเติมนอกเหนือจากวตัถุประสงค์การวิจยัท่ีก าหนดไวมี้ 3 ประเด็นหลกั ดงัน้ี 
1) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าเฉล่ียความตั้งใจในการปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังาน
ผลการวิจยัพบว่าความตั้ งใจในการปรับปรุงงานมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูงกับผลการ














สามารถน าขอ้มูลยอ้นกลบันั้นไปใชไ้ด ้ 
  
5.3 ข้อจ ากดัการวจิัย 
1) การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัก่ึงทดลอง ตอ้งมีการจดักระท ากบักลุ่มตวัอยา่ง ใชเ้วลาในการ
เก็บขอ้มูลนานและตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากหวัหนา้งานของกลุ่มตวัอยา่ง อีกทั้งในองคก์รท่ีเขา้ไป
ทดลองตอ้งมีพนกังานเจนเนอเรชัน่วายจ านวนมากพอ จึงมีขอ้จ ากดัในการเลือกองคก์รท่ีจะท าการ
ทดลอง องค์กรท่ีเขา้ไปท าการทดลองนั้นอยูใ่นอุตสาหกรรมอาหารซ่ึงให้ความส าคญักบัมาตรฐาน
ความปลอดภยัดา้นอาหาร อาจเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเปล่ียนแปลงความตั้งใจในการปรับปรุง




ในการปรับปรุงงานระหวา่งกลุ่มท่ีท างานซบัซ้อนกบักลุ่มท่ีท างานง่าย ดงันั้นการน าผลการวิจยัไป







      5.4.1 ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎ ี












2) ผลการวิจัยคร้ังน้ียืนยนัทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน  (Ajzen, 1991) ท่ีมีสมมติฐานว่า
พฤติกรรมจะเกิดข้ึนได้ตอ้งมีความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรม ความตั้งใจแสดงพฤติกรรมของ












บรรลุเป้าหมายนั้น หัวหน้างานท าหน้าท่ีเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของพนกังานกบัเป้าหมาย 
เม่ือพบว่ามีความคลาดเคล่ือนจะเลือกแนวทางแก้ปัญหา อาจจะโดยการให้ข้อมูลยอ้นกลับกับ






      5.4.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการประยุกต์ใช้ผลการวจัิยส าหรับหัวหน้างาน 
 1) จากผลการวิจยัท่ีพบว่าการติดตามงานโดยเขา้ไปตรวจประเมินผลการปฏิบติังานเป็น
เวลา 2 สัปดาห์ต่อเน่ืองกนั ท าให้พนกังานรับรู้ไดว้า่ถูกติดตามส่งผลให้ความตั้งใจในการปรับปรุง
งานและผลการปฏิบติังานสูงข้ึนจากเดิมแมจ้ะไม่สูงเท่าระยะท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ และ
ผลการวจิยัท่ีพบวา่ เม่ือไม่ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ 3 สัปดาห์พนกังานยงัคงมีความตั้งใจในการ
ปรับปรุงงานและผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างจากระยะท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ จากขอ้มูล
ดงักล่าวในกรณีหัวหน้างานไม่สะดวกท่ีจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบทุกสัปดาห์ อาจจะให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัดา้นลบทุก 3 สัปดาห์ ร่วมกบัการกระตุน้พนกังานโดยให้ผูป้ระเมินตรวจประเมินผลการ






เผชิญหนา้และเป็นส่วนตวั ใชสี้หนา้และน ้ าเสียงเป็นปกติไม่แสดงอารมณ์โกรธ ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
ดา้นลบหลงัจากวนัตรวจประเมินผลการปฏิบติังาน 1 วนั เพื่อใหพ้นกังานยงัจ าเหตุการณ์ได ้
3) จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ความตั้งใจในการปรับปรุงงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
น่าเช่ือถือของหัวหน้างาน ความมีประโยชน์และความถูกตอ้งของขอ้มูลยอ้นกลบั ดงันั้นหัวหน้า




ขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูลอยา่งละเอียดและใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงงาน  
      5.4.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการประยุกต์ใช้ผลการวจัิยส าหรับองค์กรต่างๆ 
1) จากผลการวิจยัท่ีพบวา่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบท าให้พนกังานมีความตั้งใจในการ
ปรับปรุงงานมากข้ึนและมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และการท างานต่าง ๆ นั้นหากตอ้งการปรับปรุง
งานการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบเป็นส่ิงท่ีหวัหนา้งานหลีกเล่ียงไม่ได ้ดงันั้นองคก์รจึงควรก าหนด
หวัขอ้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไวใ้นแผนการพฒันาบุคลากร เช่น รูปแบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้น
ลบท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคลากรระดบัหวัหนา้งาน  
2) จากผลการวิจยัท่ีพบว่าแมผ้ลการปฏิบติังานจะประเมินโดยผูป้ระเมินซ่ึงไม่ใช่หัวหน้า
งานของตน แต่พนักงานก็ยงัยอมรับขอ้มูลยอ้นกลับด้านลบเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานนั้น ทั้ งน้ี
เพราะผูป้ระเมินเป็นผูท่ี้ท  าหน้าท่ีน้ีเป็นประจ า พนักงานจึงรับรู้ว่าผูป้ระเมินมีประสบการณ์และ
ความเช่ียวชาญในการประเมิน นอกจากน้ีพนักงานยงัมีความคุน้เคยและสนิทสนมกบัผูป้ระเมิน
เน่ืองจากองคก์รน้ีมีล าดบัขั้นการบงัคบับญัชาไม่ซบัซ้อน มีการส่ือสารแนวนอนซ่ึงเป็นการส่ือสาร
และแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างผูมี้ต  าแหน่งใกล้เคียงกัน ทั้งในแผนกและนอกแผนก โดยเฉพาะ
ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัขอ้ก าหนดของระบบคุณภาพซ่ึงเป็นส่ิงท่ีองคก์รให้ความส าคญั ดงันั้นผูว้ิจยัเห็นวา่
หากองค์กรต่าง ๆ ตอ้งการให้พนกังานมีความคุน้เคยกนั ส่ือสาร แบ่งปันขอ้มูล ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
กนัซ่ึงกนัและกนัได ้และเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัระหว่างพนกังานจนน าไปสู่การปรับปรุงงานและ
พฒันางานใหดี้ข้ึน องคก์รควรปรับโครงสร้างองคก์รให้มีสายการบงัคบับญัชานอ้ยลง ใชก้ารท างาน
เป็นทีมมากข้ึน ให้อ านาจในการตดัสินใจในงานกับพนักงานมากข้ึน และสนับสนุนให้ใช้การ
ส่ือสารแนวนอน  
      5.4.3 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 ผลจากการวจิยัและขอ้จ ากดัในการวจิยั ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
1) ควรขยายองค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจยัคร้ังน้ีด้วยการศึกษาว่าเม่ือบุคคลได้รับข้อมูล
ยอ้นกลบัดา้นลบท่ีมีขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแลว้มีอารมณ์บวกหรือลบ ในระดบัใดและอารมณ์
ดงักล่าวส่งผลต่อความตั้งใจในการปรับปรุงงานหรือไม่ โดยน าทฤษฎีดา้นอารมณ์มาร่วมอธิบาย 
2) ผลการวิจยัน้ีพบวา่ความตั้งใจในการปรับปรุงงานในระยะหลงัทดลองแมจ้ะมีแนวโน้ม
ลดลง แต่ไม่ไดแ้ตกต่างอยา่งมีนยัส าคญักบัระยะทดลองและดว้ยขอ้จ ากดัดา้นเวลาท าให้ระยะหลงั
ทดลองน้ีเก็บข้อมูลเพียง 3 สัปดาห์จึงท าให้ไม่เห็นแนวโน้มในระยะยาวว่าเม่ือใดความตั้งใจจะ
ลดลงจนแตกต่างจากระยะทดลองอย่างมีนัยส าคญั ดังนั้นการวิจยัคร้ังต่อไปควรจะใช้การวิจยั





3) งานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่าความยากง่ายของงานมีผลต่อความตั้ งใจใช้ข้อมูลยอ้นกลับ 
ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการให้ข้อมูลยอ้นกลบัเก่ียวกบั 5ส ซ่ึงเป็นงานท่ีไม่ซับซ้อน อาจจะมี
ขอ้จ ากดัในการน าไปประยุกตใ์ช ้ดงันั้นเพื่อความชดัเจนการวจิยัคร้ังต่อไปอาจจะน ารูปแบบการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบน้ีไปทดลองใชก้บังานท่ีซบัซ้อนหรืองานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถมาก 
เช่น งานวจิยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์และงานวางแผนการผลิต เป็นตน้  
4) งานวิจยัท่ีผ่านมาพบว่าบุคคลท่ีมีอ านาจในการบริหารงานต่างกนัตอบสนองต่อขอ้มูล
ยอ้นกลบัด้านลบต่างกนั ส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ีศึกษาในกลุ่มพนักงานระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มผูมี้
อ  านาจนอ้ย) เท่านั้น ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปอาจจะศึกษาในกลุ่มหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารเพื่อ
ประโยชน์ในการประยกุตใ์ช ้ 
5) งานวิจัยท่ีผ่านมายงัไม่มีข้อสรุปท่ีชัดเจนว่ารูปแบบการให้ข้อมูลย้อนกลับแบบ 
Sandwich feedback ซ่ึงเร่ิมด้วยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัด้านบวก ตามด้วยด้านลบและปิดท้ายด้วย
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นบวกนั้นส่งผลดีต่อการปรับปรุงงานหรือไม่ ดงันั้นควรมีการวิจยัแบบก่ึงทดลอง
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ค าช้ีแจง : หากท่านได้รับแจ้งว่าผลการปฏบิัติงาน 5 ส ของท่าน มจุีดต้องปรับปรุง  
     ขอใหท่้านระบุระดบัความตั้งใจของท่านในปัจจุบนัวา่ท่านตอ้งการท า 
     พฤติกรรมต่อไปน้ีในระดบัใด โดยใส่เคร่ืองหมาย  ✓ลงในช่องท่ีตรงกบั 




























      
2. ฉนัเห็นดว้ยกบัขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานบอก       
3. ฉนัจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งานไป
ปรับปรุงการท างาน 
      
4. ฉนัจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งานไปวาง
แผนการท างาน 
      
5. ฉนัจะท าการแกไ้ขการท างานท่ีไดรั้บ
ขอ้เสนอแนะทนัที 






            
แบบสอบถาม 
การรับรู้ทีม่ต่ีอข้อมูลย้อนกลบัด้านลบ 
ค าช้ีแจง : จากการทีห่ัวหน้างานได้แจ้งให้ท่านทราบว่าผลการปฏบิัติงาน 5ส ของท่านม ี
     จุดทีต้่องปรับปรุง ขอใหท่้านระบุระดบัความเช่ือหรือความเห็นของท่านใน 
     ประเดน็ต่างๆต่อไปน้ี โดยใส่เคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็น 











































1. หวัหนา้งานของฉนัเขา้ใจเกณฑก์ารประเมิน 5ส       
2. หัวหน้างานของฉันประเมินผลการท า 5ส ของฉันตามความเป็น
จริง 
      
3. หวัหนา้งานของฉนัให้ค  าแนะน าท่ีดีแก่ฉนัในการท า 5ส       
4. ฉนัเขา้ใจในส่ิงท่ีหวัหนา้งานบอกให้ท  า       
5. จากขอ้มูลท่ีหวัหนา้แจง้ ฉนัรู้วา่เขาตอ้งการให้ท  าอะไร       
6. ฉนัมัน่ใจวา่สามารถน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชป้รับปรุงงานให้ดีข้ึน       
7. การน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชป้รับปรุงงาน เป็นเร่ืองง่ายส าหรับฉนั        
8. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งานท าให้ฉนัเขา้ใจการท า 5ส        
9. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานช่วยให้ฉนัท า 5ส ไดง่้ายข้ึน        
10. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานท าให้ฉนัไดเ้รียนรู้เก่ียวกบังาน 5ส มากข้ึน       
11. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานจะช่วยให้ฉนัท า 5ส ไดค้ะแนนอยูใ่นเกณฑ์
ท่ีดี  
      
12. ขอ้มูลท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งานเป็นความจริง       
13. ขอ้มูลท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งาน ถูกตอ้ง        









ค าช้ีแจง กรุณาเติมตวัเลขลงในช่องวา่ง…….. 
และใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง         ท่ีตรงกบัความเป็นจริง  
 
1. เพศ  ชาย  หญิง 
2. อาย…ุ……………ปี 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
  ประถมศึกษา          อนุปริญญา/ปวส. 
  มธัยมตน้          ปริญญาตรี 
  มธัยมปลาย/ปวช.   
4. ระยะเวลาท่ีท างานท่ีโรงงานน้ี……………ปี………….เดือน     
5. แผนกท่ีท างาน 
 ผลิต    สโตร์   ตรวจสอบคุณภาพ(QC) 
 ตรวจรับวตัถุดิบ   ประปา   อ่ืนๆ (ระบุ)……………… 
 ยานยนตร์   ซ่อมบ ารุง   
 ไฟฟ้า    ไบโอแก๊ส   
6. ต  าแหน่งงานของท่านอยูใ่นระดบัใด 
  ระดบัปฏิบติัการ (ไม่มีลูกนอ้ง) 
  ระดบัหวัหนา้งาน (มีลูกนอ้งเป็นระดบัปฏิบติัการ) 










ค าช้ีแจง : แบบประเมินผลการปฏิบติังานน้ีเป็นเคร่ืองมือในการตรวจและประเมินผลการปฏิบติังาน 
5ส ของพนกังาน   
  : ในส่วนขอ้มูลทัว่ไป ขอใหผู้ป้ระเมินบนัทึกขอ้มูลตามความเป็นจริงและครบถว้น 
  : ในส่วนผลการปฏิบติังานขอให้ผูป้ระเมิน ตรวจพื้นท่ีการท างานของพนักงานและ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 5ส ตามความเป็นจริง และครบถว้น โดยใส่เคร่ืองหมาย / ในช่อง  ดี หรือ 
พอใช ้หรือ ตอ้งปรับปรุง 
   : ในส่วนสรุปผลการปฏิบติังาน ขอให้ผูป้ระเมินรวมคะแนนและบนัทึกในช่อง คะแนนท่ี
ท าได ้  











หมายเหตุ: ดี = 3 คะแนน พอใช ้= 2 คะแนน ตอ้งปรับปรุง = 1  คะแนน 
สรุปผลการปฏิบัติงาน 
คะแนนเตม็  57 คะแนน (จ านวนคุณลกัษณะท่ีประเมิน 19 ขอ้ x 3) 





































       ขอขอบคุณความร่วมมือในการวจิยั
คร้ังน้ี 
บุษกร ค าโฮม 
 
1. ความหมายของขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ 
ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ หมายถึง ขอ้มูลท่ีบอกให้กลุ่มตวัอยา่งรู้วา่ผลการปฏิบติังาน 5ส ไม่
อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี ( ดูเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานประกอบการอธิบาย) บอกจุดท่ีท าไม่ไดต้าม
เกณฑห์รือจุดท่ีตอ้งปรับปรุงและใหแ้นวทางในการปรับปรุง 
2. เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง แนวทางการประเมินผลและให้คะแนน
การปฏิบติังาน 5 ส (ตามเอกสารแนบ) 
3. ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลคะแนนจากการท ากิจกรรม 5ส ของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงถูก
ประเมินตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานวจิยัน้ี (ตามเอกสารแนบ) 




ตวัอยา่งขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 5ส  










ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นลบ แบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1. บอกใหรู้้วา่ท าไม่ไดต้ามมาตรฐานท่ี
ก าหนด 
จากการตรวจ 5ส เม่ือวานยงัมีจุดท่ีท าไม่ไดต้าม
มาตรฐาน 















ครอบคลุมทั้ง 3 ส่วน โดยส่วนท่ี 1 น าขอ้ความไปใชไ้ดเ้ลย ส่วนท่ี 2 ปรับเปล่ียนตามขอ้มูลท่ีไดจ้าก
ผูป้ระเมินโดยขอให้พูดให้ครบทุกขอ้ท่ีผลการปฏิบติังาน 5ส ไม่อยูใ่นเกณฑ์ท่ีดี ส่วนท่ี 3 เป็นความ
คิดเห็นของท่าน ท่านมีอิสระท่ีจะแนะน าแนวทางในการปรับปรุง โดยขอใหแ้นะน าอยา่งนอ้ย 1 ขอ้ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลับ คือ หัวหน้างาน ดงันั้นในช่วงเวลาท่ีท าการวิจยัท่านต้องให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัแก่พนกังานดว้ยตนเอง  
7. วิธีการให้ข้อมูลยอ้นกลับ คือ การพูดคุยแบบเผชิญหน้ากับพนักงานแต่ละคนแบบ
ส่วนตวั 
8. อารมณ์ของผูใ้ห้ข้อมูลย้อนกลับ ควบคุมให้มีลักษณะเดียวกัน คือ ไม่ใช้ค  าหยาบ            
ใชน้ ้าเสียงปกติ สีหนา้เรียบเฉย ไม่แสดงอารมณ์ใดๆ 
9. ความถ่ีในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ 1 คร้ังต่อ 1 สัปดาห์ โดยทุกคนตอ้งท าเหมือนกนั
เพื่อควบคุมผลการทดลอง 
10. ช่วงเวลาท่ีใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
การทดลองจะแบ่งออกเป็น 3 ช่วง  





ช่วงท่ี 2 : ให้ข้อมูลยอ้นกลับด้านลบเก่ียวกับกิจกรรม 5ส ตามวนัท่ีท่ีระบุในแผนการ
ด าเนินการทดลอง รวม 3 คร้ัง โดยผูป้ระเมินจะประเมินผลการปฏิบติังานในวนัจนัทร์และจะแจง้ผล
ใหท้่านรู้ภายในวนันั้น จากนั้นท่านเตรียมขอ้มูลส าหรับใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในช่วงเยน็ และใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัในวนัองัคารช่วงก่อนเร่ิมงาน หรือภายในวนัองัคารกรณีมีเหตุจ าเป็น 
ช่วงท่ี 3 : ไม่ตอ้งให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบักิจกรรม 5ส หลงัจากให้ขอ้มูลยอ้นกลบัครบ    




เก่ียวกบักิจกรรม 5ส เท่านั้น ในการท างานดา้นอ่ืนท่านสามารถให้ขอ้มูลยอ้นกลบัได้ตามวิธีการ
ปกติท่ีเคยปฏิบติั 
- เพื่อป้องกนัความผิดพลาดหรือการหลงลืมช่วงเวลาท่ีให้ข้อมูลยอ้นกลบั ผูว้ิจยัจะแจง้
กิจกรรมใหท้่านทราบล่วงหนา้ 1 วนั โดยใหผู้จ้ดัการแจง้ท่านในช่วงการประชุมตอนเชา้ 
- กรณีท่ีท่านลางานในวนัองัคารท่ีตอ้งใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ขอใหท้่านแจง้ผูป้ระเมินล่วงหนา้
เพื่อเล่ือนการประเมินผลการปฏิบติังานในพื้นท่ีท่ีลูกนอ้งของท่านรับผดิชอบ 





















       ขอขอบคุณความร่วมมือในการวจิยั
คร้ังน้ี 
บุษกร ค าโฮม 
 
1) ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลจากการท ากิจกรรม 5ส ของพนกังานซ่ึงถูกประเมินตาม
เกณฑท่ี์ก าหนดในงานวจิยัน้ี  
2) ช่วงเวลาการเขา้ตรวจพื้นท่ีและประเมินผลการปฏิบติังาน ด าเนินการในทุกวนัจนัทร์ตาม
วนัท่ีท่ีระบุในแผนการด าเนินการทดลอง รวมทั้งส้ิน 9 คร้ัง 
3) เคร่ืองมือท่ีใช ้ไดแ้ก่ แบบประเมินผลการปฏิบติังาน 
4) ผูป้ระเมิน คือ ผูท่ี้มีประสบการณ์ตรวจประเมิน 5ส และไดรั้บมอบหมายจากผูจ้ดัการให้
เป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน 5ส ในงานวิจยัคร้ังน้ี ผูท่ี้ไม่ไดรั้บมอบหมายจะมาประเมินแทนผู ้
ประเมินไม่ได ้
5) ผูป้ระเมินแต่ละคนจะรับผิดชอบตรวจประเมินพื้นท่ีของกลุ่มตวัอย่างท่ีตนรับผิดชอบ
เท่านั้น จะไม่มีการตรวจประเมินซ ้ าซอ้น โดยตรวจประเมินพื้นท่ีเดิมทั้ง 9 คร้ัง กรณีมีเหตุจ าเป็นจึง
จะตรวจประเมินแทนกนัไดร้ะหวา่งผูป้ระเมิน 
6) เม่ือตรวจประเมินผลการปฏิบติังานในสัปดาห์ท่ี 3, 4, 5 เสร็จส้ินในแต่ละสัปดาห์ ขอให้
ท่านน าผลการปฏิบติังานส่งให้หัวหน้างานท่ีรับผิดชอบพื้นท่ีท่ีท่านตรวจประเมิน ภายในช่วงบ่าย















      ขอขอบคุณความร่วมมือในการวจิยัคร้ังน้ี 




ผูรั้บผดิชอบ คือ ผูว้จิยั  
เพื่อลดอคติและความกดดนัในการตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยัจึงระบุรหสัแบบสอบถามแทน
ช่ือกลุ่มตวัอยา่ง โดยระบุในช่องหมายเลขเอกสาร ดงัภาพดา้นล่าง  
ก าหนดให้ W แทน สัปดาห์  เช่น  W1 คือ การเก็บขอ้มูลสัปดาห์ท่ี 1 , W2  คือ การเก็บ
ขอ้มูลสัปดาห์ท่ี 2  





ผูว้จิยัจะบรรจุแบบสอบถามในซองทึบสีน ้าตาล ท่ีหนา้ซองจะมีช่ือของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อให้
ผูป้ระเมินสามารถแจกไดถู้กตอ้ง 
2) การแจกแบบสอบถาม  





ตามวนัท่ีท่ีระบุในแผนการด าเนินการทดลอง รวมทั้งส้ิน 9 คร้ัง  
3) การส่งคืนแบบสอบถาม 
ผูรั้บผดิชอบ คือ กลุ่มตวัอยา่ง 
ผูป้ระเมินแจง้วธีิการส่งคืนแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งทราบดงัน้ี 
- เม่ือท าแบบสอบถามเสร็จใหใ้ส่คืนในซองสีน ้าตาล 
- เดินไปท่ีจุดส่งแบบสอบถาม (ท่ีป้อมยามส่วนใน)  
- ดึงแบบสอบถามออกจากซอง ซองเปล่าหยอ่นลงในกล่องท่ีเขียนขา้งกล่องวา่ “ซองเปล่า”  
ส่วนแบบสอบถามให้หย่อนลงในกล่องท่ีเขียนข้างกล่องว่า “แบบสอบถาม”  กล่องทั้ ง 2 ใบ            
ไม่อนุญาตใหผู้ใ้ดเปิด นอกจากผูว้จิยั 





































1) อาจารย ์ดร. ธรรมวมิล  สุขเสริม 
อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการตลาด คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
2) ดร. ณฐัา  เพชรธนู  
นักวิชาการการศึกษา ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นระเบียบวธีิวทิยาการวจิยั   
3) คุณพรชยั คติก าจร  
ผูจ้ดัการโรงงาน บริษทัเอ่ียมศิริแป้งมนัจ ากดั ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารจดัการโรงงาน 
4) อาจารย ์ดร. ลกัษณีย ์บุญขาว  












-1 ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
0 ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์










1 2 3 
1. ฉนัน าขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานบอกมาคิดทบทวน 0 1 1 0.67 
2. ฉนัเห็นดว้ยกบัขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานบอก 1 1 1 1 
3. ฉนัยนิดีน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปปรับปรุงการท างาน 1 1 1 1 
4. ฉนัน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปวางแผนการท างาน 1 1 1 1 
5. ฉนัอยากน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปปรับปรุงการท างาน
อยา่งเร็วท่ีสุด 
1 1 1 1 





































1 2 3 
1. หวัหนา้งานของฉนัเขา้ใจมาตรฐานการท า 5ส 0 1 1 0.67 
2. หัวหนา้งานของฉันประเมินไดว้า่อะไรท่ีไม่เป็นไปตามมาตรฐานการท า 
5ส 
0 1 1 0.67 
3. หวัหนา้งานของฉนัประเมินผลการท า 5ส ของฉนัอยา่งไม่มีอคติ 0 1 1 0.67 
4. หวัหนา้งานของฉนัใหค้  าแนะน าท่ีดีแก่ฉนัในการท า 5ส 1 0 1 0.67 
5. ฉนัเขา้ใจขอ้มูลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้ 1 1 1 1 
6. จากขอ้มูลท่ีหวัหนา้แจง้ ฉนัรู้วา่หวัหนา้ตอ้งการใหท้ าอะไร 1 1 1 1 
7. ฉนัมัน่ใจวา่สามารถน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชป้รับปรุงงานใหดี้ข้ึน 1 1 1 1 
8. ฉนัไม่รู้สึกหนกัใจเม่ือตอ้งน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชป้รับปรุงงาน  1 1 1 1 
9. การน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชป้รับปรุงงาน เป็นเร่ืองง่ายส าหรับฉนั  1 1 1 1 
10. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานบอกใหฉ้นัรู้วา่ท า 5ส ไดต้ามมาตรฐานหรือไม่ 1 1 1 1 
11. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานช่วยใหฉ้นัท า 5ส ไดง่้ายข้ึน  1 1 1 1 
12. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานช่วยใหฉ้นัแกปั้ญหางานการท า 5ส ได ้ 0 1 1 0.67 
13. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานท าใหฉ้นัไดเ้รียนรู้เก่ียวกบังาน 5ส มากข้ึน 1 1 1 1 
14. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานช่วยใหฉ้นัท า 5ส ไดต้ามมาตรฐาน  1 1 1 1 
15. ขอ้มูลท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งานเป็นความจริง 1 1 1 1 
16. ขอ้มูลท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งาน ถูกตอ้ง  1 1 1 1 





ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามทีป่รับปรุง 
ความน่าเช่ือถือของผู้ให้ข้อมูลย้อนกลบั 
1. หวัหนา้งานของฉนัเขา้ใจมาตรฐานการท า 5ส 1. หวัหนา้งานของฉนัเขา้ใจเกณฑก์ารประเมิน 5ส 
2. หัวหนา้งานของฉันประเมินไดว้า่อะไรท่ีไม่เป็นไป
ตามมาตรฐานการท า 5ส 
ตดัขอ้ค าถามออก 
ขอ้เสนอแนะ :ควรเปล่ียนเป็นขอ้ค าถามเชิงบวก 
3. หัวหน้างานของฉันประเมินผลการท า 5ส ของฉัน
อยา่งไม่มีอคติ 
2. หัวหน้างานของฉันประเมินผลการท า  5ส ของ
ฉนัตามความเป็นจริง 
4. หวัหนา้งานของฉนัใหค้  าแนะน าท่ีดีแก่ฉนัในการท า 
5ส 
3. หัวหน้างานของฉันให้ค  าแนะน าท่ีดีแก่ฉันใน
การท า 5ส 
ความสามารถของตนในการใช้ข้อมูลย้อนกลบั 
5. ฉนัเขา้ใจขอ้มูลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้ 4. ฉนัเขา้ใจในส่ิงท่ีหวัหนา้งานบอกใหท้ า 
6. จากขอ้มูลท่ีหวัหนา้แจง้ ฉนัรู้วา่หวัหนา้ตอ้งการให้
ท าอะไร 









ขอ้เสนอแนะ :ควรปรับใหเ้ป็นค าถามเชิงบวก 
9. การน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชป้รับปรุงงาน เป็นเร่ือง
ง่ายส าหรับฉนั 
7. การน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชป้รับปรุงงาน เป็นเร่ือง
ง่ายส าหรับฉนั  
ประโยชน์ของข้อมูลทีหั่วหน้างานแจ้ง 
10. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานบอกใหฉ้นัรู้วา่ท า 5ส ไดต้าม
มาตรฐานหรือไม่ 
8. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งานท าใหฉ้นัเขา้ใจการ
ท า 5ส 
11. ขอ้มูลจากหัวหนา้งานช่วยใหฉ้ันแกปั้ญหางานการ
ท า 5ส ได ้
ตดัขอ้ค าถามออก 
ขอ้เสนอแนะ : ความหมายใกลเ้คียงกบัขอ้ 11 
12. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานช่วยใหฉ้นัท า 5ส ไดง่้ายข้ึน 9. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานช่วยใหฉ้นัท า 5ส ไดง่้าย
ข้ึน  
13. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานท าใหฉ้นัไดเ้รียนรู้เก่ียวกบั
งาน 5ส มากข้ึน 
10. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานท าใหฉ้นัไดเ้รียนรู้
เก่ียวกบังาน 5ส มากข้ึน 
14. ขอ้มูลจากหวัหนา้งานช่วยใหฉ้นัท า 5ส ไดต้าม
มาตรฐาน  







ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามทีป่รับปรุง 
ความถูกต้องของข้อมูลทีหั่วหน้างานแจ้ง 
15. ขอ้มูลท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งานเป็นความจริง 12. ขอ้มูลท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งานเป็นความจริง 
16. ขอ้มูลท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งาน ถูกตอ้ง  13. ขอ้มูลท่ีฉนัไดรั้บจากหวัหนา้งาน ถูกตอ้ง  
17. ขอ้มูลท่ีฉันไดรั้บจากหัวหน้างานสะทอ้นผลการ
ท า 5ส ของฉนั  
14. ขอ้มูลท่ีฉันได้รับจากหัวหน้างานสะท้อนผล













1 2 3 
A. การแต่งกาย 
 
1) การแต่งกายตามระเบียบของโรงงาน  
(ร้องเทา้หุม้สน้ กางเกงขายาวสุภาพ  เส้ือ
พนกังาน  ติดบตัรพนกังาน, ในไลน์การผลิต
เพ่ิมสวมหมวกและผา้ปิดปาก) 









1) ความเป็นระเบียบเรียบร้อยของเอกสาร 1 1 1 1 
2) ความครบถว้นในการลงบนัทึก 1 1 1 1 
3) การควบคุมเอกสาร 1 1 1 1 
4) ความเป็นระเบียบเรียบร้อยในการจดัเก็บ
เอกสาร 
1 1 1 1 
D. ทางเดิน, พ้ืน 1) ความสะอาด 1 1 1 1 
2) ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 1 1 1 1 
E. ผนงั, เพดาน 1) ความสะอาดของผนงั, เพดาน 1 1 1 1 
F. อุปกรณ์ไฟฟ้า/
ระบบสายไฟ (เช่น 
หลอดไฟ พดัลม ตูน้ ้ า
เยน็) 
1) ความสะอาด 1 1 1 1 
2) การช ารุด 1 1 1 1 















1 2 3 
G. เคร่ืองจกัร/เคร่ืองมือ
ในการท างาน 
1) ความสะอาด 1 1 1 1 
2) การช ารุด 1 1 1 1 
3) การบ่งช้ี 1 1 1 1 
4) ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 1 1 1 1 
5) ความสะดวกในการใช ้ 1 1 1 1 
6) ความปลอดภยัในการใช ้ 1 1 1 1 





















จุดท่ีประเมิน คุณลกัษณะท่ีประเมินเดิม คุณลกัษณะท่ีประเมินท่ีปรับปรุง 
A. การแต่งกาย 
 
1) แต่งกายตามระเบียบของโรงงาน  
(สวมหมวก ผา้ปิดปาก ปลัก๊อุดหู  
ร้องเทา้หุม้สน้ ติดบตัรพนกังาน) 
1) การแต่งกายตามระเบียบของโรงงาน  
(ร้องเทา้หุม้สน้ กางเกงขายาวสุภาพ  เส้ือ
















2) ความครบถว้นในการลงบนัทึก 2) ความครบถว้นในการลงบนัทึก 






D. ทางเดิน, พ้ืน 
1) ความสะอาด 1) ความสะอาด 
2) ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 2) ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
E. ผนงั, เพดาน 1) ความสะอาดของผนงั, เพดาน 1) ความสะอาดของผนงั, เพดาน 
F. อุปกรณ์ไฟฟ้า/
ระบบสายไฟ (เช่น 
หลอดไฟ พดัลม ตู ้
น ้ าเยน็)  
1) ความสะอาด 1) ความสะอาด 
2) การช ารุด 2) การช ารุด 




1) ความสะอาด 1) ความสะอาด 
2) การช ารุด 2) การช ารุด 
3) การบ่งช้ี 3) การบ่งช้ี 
4) ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 4) ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
5) ความสะดวกในการใช ้ 5) ความสะดวกในการใช ้
6) ความปลอดภยัในการใช ้ 6) ความปลอดภยัในการใช ้






Inter-Item Correlation Matrix 
 ค าถามขอ้1 ค าถามขอ้2 ค าถามขอ้3 ค าถามขอ้4 ค าถามขอ้5 
ค าถามขอ้1 1.000 .466 .518 .374 .403 
ค าถามขอ้2 .466 1.000 .108 .184 .185 
ค าถามขอ้3 .518 .108 1.000 .532 .548 
ค าถามขอ้4 .374 .184 .532 1.000 .595 





Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
ขอ้1 19.70 4.217 .610 .688 
ขอ้2 20.00 5.241 .284 .787 
ขอ้3 19.90 3.472 .598 .698 
ขอ้4 19.77 4.599 .601 .702 
ขอ้5 19.57 3.978 .606 .687 
 
Reliability Statistics 












Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




if Item Deleted 
ความน่าเช่ือถือของผูใ้หข้อ้มูลยอ้นกลบั Cronbach's Alpha = .726 
1.  9.40 1.352 .559 .333 
2.  9.53 1.292 .499 .253 
3.  9.53 .878 .628 .403 
ความสามารถของตนในการใชข้อ้มูลยอ้นกลบั Cronbach's Alpha = .623 
4.  14.83 2.489 .214 .153 
5.  14.97 2.516 .296 .163 
6.  14.90 1.817 .526 .409 






Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




if Item Deleted 
ประโยชน์ของขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานแจง้ Cronbach's Alpha .788 
8.  14.53 2.326 .694 .484 
9.  14.80 2.510 .470 .351 
10.  14.63 2.516 .743 .601 
11.  14.53 2.740 .526 .496 
ความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีหวัหนา้งานแจง้ Cronbach's Alpha =  .708 
12.  9.53 1.085 .571 .343 
13.  9.80 1.131 .576 .345 










95% Confidence Interval F Test with True Value 0 
Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 
Single Measures .350a -.005 .627 2.079 29 29 .027 






95% Confidence Interval F Test with True Value 0 
Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 
Single Measures .464a .130 .703 2.729 29 29 .004 






95% Confidence Interval F Test with True Value 0 
Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 
Single Measures .707a .469 .849 5.818 29 29 .000 
Average Measures .828c .639 .918 5.818 29 29 .000 
 




95% Confidence Interval F Test with True Value 0 
Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 
Single Measures .556a .250 .761 3.504 29 29 .001 
Average Measures .715c .400 .864 3.504 29 29 .001 
 




95% Confidence Interval F Test with True Value 0 
Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 
Single Measures .493a .168 .722 2.947 29 29 .002 








95% Confidence Interval F Test with True Value 0 
Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 
Single Measures .434a .093 .684 2.533 29 29 .007 






95% Confidence Interval F Test with True Value 0 
Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 
Single Measures .604a .317 .790 4.053 29 29 .000 












































คนที่ W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9
1 5.00 5.00 5.00 5.00 5.60 5.00 5.40 5.33 5.60 5.60 5.40 5.53
2 5.00 5.00 5.00 5.00 5.60 5.00 5.40 5.33 5.40 5.40 5.40 5.40
3 5.00 5.40 4.80 5.07 5.40 5.20 5.40 5.33 5.20 5.20 5.40 5.27
4 5.40 5.40 5.40 5.40 5.60 5.40 5.40 5.47 5.60 5.40 5.80 5.60
5 5.00 4.60 4.80 4.80 4.80 4.60 5.20 4.87 4.80 4.80 4.80 4.80
6 3.80 4.00 4.00 3.93 6.00 5.00 6.00 5.67 6.00 6.00 5.00 5.67
7 5.20 6.00 6.00 5.73 6.00 6.00 6.00 6.00 4.40 5.00 5.80 5.07
8 5.00 5.80 5.80 5.53 5.60 5.60 5.20 5.47 5.40 5.80 5.20 5.47
9 5.40 5.40 5.60 5.47 5.00 6.00 5.20 5.40 5.00 5.00 5.60 5.20
10 5.00 5.00 5.60 5.20 5.60 4.80 5.80 5.40 5.80 5.80 6.00 5.87
11 5.40 5.00 5.80 5.40 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.80 4.93
12 5.80 5.80 5.80 5.80 5.80 5.60 5.40 5.60 5.20 5.20 5.20 5.20
13 5.60 6.00 6.00 5.87 6.00 6.00 6.00 6.00 5.80 5.80 5.80 5.80
14 5.60 5.40 5.20 5.40 5.40 6.00 6.00 5.80 6.00 6.00 6.00 6.00
15 4.80 5.20 5.00 5.00 5.00 6.00 5.40 5.47 5.40 5.40 5.00 5.27
16 5.60 5.40 5.80 5.60 6.00 5.40 5.60 5.67 5.40 5.40 5.80 5.53
17 4.80 4.00 3.80 4.20 4.20 6.00 5.00 5.07 5.40 5.40 5.00 5.27
18 4.20 5.20 5.00 4.80 5.00 5.60 5.80 5.47 5.80 5.80 5.40 5.67
19 5.00 3.40 5.00 4.47 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.80 5.00 4.93
20 4.80 5.60 5.20 5.20 4.20 5.60 5.00 4.93 5.00 4.80 5.20 5.00
21 4.60 4.20 4.20 4.33 6.00 6.00 5.80 5.93 5.80 5.20 5.80 5.60
22 5.40 5.40 5.60 5.47 5.00 6.00 6.00 5.67 6.00 4.60 6.00 5.53
23 5.60 5.40 5.40 5.47 5.40 5.60 5.40 5.47 5.40 5.60 5.40 5.47
24 6.00 5.40 5.60 5.67 5.20 5.40 5.40 5.33 5.40 5.20 5.00 5.20
25 6.00 4.60 4.60 5.07 4.80 5.00 5.00 4.93 5.00 4.80 4.80 4.87
26 5.00 3.60 5.40 4.67 5.80 6.00 6.00 5.93 6.00 4.80 6.00 5.60





























คนที่ W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9
28 4.40 4.60 5.40 4.80 4.80 5.00 4.60 4.80 4.60 5.40 5.00 5.00
29 4.60 3.60 3.40 3.87 3.40 5.00 4.40 4.27 4.60 5.00 3.60 4.40
30 3.00 3.80 5.00 3.93 4.40 5.00 3.60 4.33 4.60 5.00 3.80 4.47
31 4.40 5.00 4.40 4.60 4.60 5.20 5.20 5.00 4.80 4.60 4.60 4.67
รวม 156.00 154.00 159.00 156.33 162.00 168.80 166.60 165.80 165.40 162.40 163.40 163.73
5.03 4.97 5.13 5.04 5.23 5.45 5.37 5.35 5.34 5.24 5.27 5.28









คนที่ W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9
1 48 46 51 48.33 53 56 57 55.33 56 55 55 55.33
2 49 46 50 48.33 55 55 56 55.33 56 55 55 55.33
3 51 49 54 51.33 55 56 57 56.00 56 55 53 54.67
4 51 53 53 52.33 54 54 56 54.67 56 55 53 54.67
5 53 48 52 51.00 55 56 57 56.00 57 57 53 55.67
6 43 45 53 47.00 55 56 54 55.00 56 55 53 54.67
7 46 44 46 45.33 54 55 56 55.00 55 54 57 55.33
8 48 54 55 52.33 53 56 57 55.33 57 56 57 56.67
9 46 46 53 48.33 54 55 55 54.67 57 56 57 56.67
10 51 53 53 52.33 52 54 56 54.00 57 57 57 57.00
11 47 50 53 50.00 54 56 56 55.33 56 56 57 56.33
12 47 53 56 52.00 56 56 57 56.33 57 57 57 57.00
13 53 55 56 54.67 56 55 57 56.00 57 56 57 56.67
14 55 53 56 54.67 56 56 57 56.33 56 56 57 56.33
15 52 46 51 49.67 51 56 54 53.67 57 51 56 54.67
16 42 41 52 45.00 52 55 55 54.00 55 54 56 55.00
17 41 41 56 46.00 56 53 55 54.67 55 55 56 55.33
18 46 45 55 48.67 55 54 54 54.33 53 56 56 55.00
19 46 47 55 49.33 55 56 57 56.00 57 56 55 56.00
20 43 41 52 45.33 53 54 55 54.00 55 51 52 52.67
21 38 44 44 42.00 56 56 53 55.00 53 56 57 55.33
22 40 43 55 46.00 55 56 55 55.33 55 56 55 55.33
23 38 39 53 43.33 53 55 53 53.67 48 52 54 51.33
24 38 39 54 43.67 54 55 53 54.00 48 52 53 51.00
25 38 39 39 38.67 54 55 54 54.33 48 51 53 50.67
26 43 48 54 48.33 49 56 56 53.67 55 56 57 56.00










ความตั้งใจในการปรับปรุงงาน   
 
 











คนที่ W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9
28 43 49 55 49.00 56 56 56 56.00 56 56 57 56.33
29 44 52 56 50.67 56 56 57 56.33 57 57 57 57.00
30 44 54 56 51.33 57 56 57 56.67 57 57 57 57.00
31 42 40 39 40.33 50 48 50 49.33 47 48 47 47.33
รวม 1408.00 1443.00 1623.00 1491.33 1678.00 1708.00 1719.00 1701.67 1702.00 1700.00 1712.00 1704.67
45.42 46.55 52.35 48.11 54.13 55.10 55.45 54.89 54.90 54.84 55.23 54.99









Tests of Within-Subjects Effects 
































ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความตั้งใจในการปรับปรุงงาน 3 ระยะการทดลอง 
 
 
ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนผลการปฏิบติังาน 9 สัปดาห์ 
 
 
Tests of Within-Subjects Effects 















































































  ประวตัผู้ิเขยีน 
 
 นางสาวบุษกร  ค าโฮม เกิดเม่ือวนัท่ี 15 มกราคม พ.ศ. 2521 อาศยัอยู่บ้านเลขท่ี 41 หมู่ 6 
ต  าบลนาห่อม อ าเภอทุ่งศรีอุดม จงัหวดัอุบลราชธานี  
 ประวติัการศึกษา ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขาภิบาล 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในปีการศึกษา 2543 และส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชา
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัขอนแก่น ในปีการศึกษา 2552 จากนั้นเขา้ศึกษาต่อในหลกัสูตรปรัชญา
ดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ในปีการศึกษา 2557 
 ประวติัการท างาน ระหว่างปี พ.ศ. 2543 – 2545 ท  างานในต าแหน่งเจา้หน้าท่ีส่ิงแวดลอ้ม 
บริษทั เอ็กโซติกฟู้ด จ ากดั ระหว่างปี พ.ศ. 2545 – 2548 ท  างานในต าแหน่ง production senior staff 
บริษทั นิเด็คอิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ระหว่างปี พ.ศ. 2548 – 2553 ท  างานในต าแหน่ง 
production senior supervisor บริษัท ดีดีเค (ประเทศไทย) จ ากัด และในปี พ.ศ. 2553 – ปัจจุบัน 
ท างานในต าแหน่งอาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจดัการธุรกิจ  คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี 
 
